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INTRODUCCION

La nueva aproximacion al problema de Aprender

Aprender puede ser un placer, pero,
insisto, requiere un esfuerzo y un trabajo
Inger Enkvist

El agotamiento del modelo de “saber acumulado”

En el escenario de profunda transformacion que vive el mundo, uno de
los elementos mas importantes en el desarrollo de cualquier sociedad
es el aprendizaje, entendido como un proceso mediante el cual un
individuo adquiere nuevos conocimientos sobre una materia especifica y
logra interiorizarlos hasta el punto de ser capaz de aplicarlo en diferentes
contextos.

La pedagoga sueca Inger Enkvist, ha sido enfatica al insistir “en aprender
a aprender sin hablar antes de aprendizaje es una falsedad, porque no
podemos pensar sin pensar en algo. Sin datos, no hay con qué empezar
a pensar”. El asunto no es simple. Para esta pedagoga, se esta incurriendo
en un equivoco en que los procesos de formacién actuales “se da mucha
importancia a la iniciativa del alumno, se trabaja en equipo y, mientras
desaparecen los examenes, aparecen los proyectos y el uso de las nuevas
tecnologias. En general, parece que se va a la escuela a hacer actividades,
Nno a trabajar y estudiar. Se da mas énfasis a lo social que a lo intelectual”.
El problema esta en que los que tienen “mas capacidades no desarrollan
todo su potencial y, por otra parte, los que tienen una menor curiosidad
natural por aprender no avanzan’.

En un ensayo de 1995, Enkvist presenta cinco diferentes conceptos
de aprendizaje, encontrados por Saljo (1979) al realizar un estudio en la
Open University de Gran Bretaha dentro de los cuales cabe destacar que
puede comprenderse al aprendizaje “..como un aumento cuantitativo de
conocimientos. Aprender es adquirir informaciones, “saber mucho”” (Saljé,
1979 en Enkuvist, 1995).

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”



Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

Hoy en dia, la idea de “saber mucho” ha comenzado a perder importancia,
dado que el aprendizaje que no puede replicarse y compartirse entre
diferentes actores no resulta ser del todo util. En cualquier tipo de contexto
y con mayor fuerza en el mundo interconectado de la actualidad, el poder
compartir las experiencias para que le sean de utilidad al entorno, es
uno de los factores de éxito que mas sobresale. Es aqui en donde puede
hallarse el aprendizaje colaborativo, una de las tendencias mas fuertes en
los procesos de ensefanza y aprendizaje de la actualidad. El aprendizaje
colaborativo se define como un proceso de trabajo en equipo en el que los
estudiantes o aprendientes toman control absoluto de la responsabilidad
de su propio aprendizaje, asi como del de los demas. (Dooly, 2008)

La via del aprendizaje colaborativo

Pero mas alla del trabajo en equipo y la construccidon conjunta
de conocimiento, el aprendizaje colaborativo se caracteriza por la
interconexion de todos sus participantes; en este sentido, el docente no
juega solamente un rol de instructor sino que él mismo forma parte del
proceso de aprendizaje y se involucra en su propio rol de aprendiente “This
may include studentsteaching one another, studentsteaching the teacher,
and of course the teacher teaching the students, too” (Dooly, 2008, pp. 21-
45). Esto supone una comunicacion rapida y permanente entre todos los
actores del proceso de aprendizaje y, ademas, el compromiso de cada uno
de ellos en las actividades que se desarrollen, ya que las experiencias que
se poseen y se adquieren terminan siendo insumo para la adquisicion de
conocimientos de todo el grupo.

Esta comunicacion constante podria requerir un poco mas de esfuerzo que
el esperado. Mantener un flujo de informacion veloz es crucial en este tipo
de trabajo en equipo y si se observa el panorama desde una perspectiva
global, resulta evidente que un grupo de estudiantes que se encuentren
trabajando desde diferentes partes del mundo tendria serios obstaculos
en materia de comunicacion al momento de informar a sus iguales de las
actividades que vaya realizando. Entonces se hace necesario un conjunto
de herramientas, diferentes de las telecomunicaciones tradicionales, para
poder llevar a cabo un desarrollo adecuado del proceso y por tanto, la
virtualidad se esta transformando cada vez mas en el motor que impulsa
la maquinaria del aprendizaje colaborativo.
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Surge entonces el aprendizaje colaborativo virtual (ACV), un proceso de
enseNanza aprendizaje en el que cada actor asume la responsabilidad de
su propio aprendizaje y del de los demas y en el que el docente asume
un papel de colega, dando instrucciones pero adquiriendo sus propios
conocimientos;todo estodesde unambienteenlineaquefacilitalacreacion
colaborativa de conocimiento en tiempo real y con la posibilidad de recibir
aportes en cualquier momento y desde cualquier lugar del mundo.

Esta dualidad entre el aprendizaje colaborativo y la virtualidad es
evidenciada por Resta y Laferriere (2007) quienes introducen un elemento
muy interesante en materia de ACV.

The CSCL field of inquiry includes a range of situations in which
interactions take place among students using computer networks to
enhance the learning environment. It includes the use of technology
to support asynchronous and synchronous communication between
students on-campus as well as students who are geographically
distributed (Resta, Laferriere, 2007).

En su articulo, Resta y Laferriere introducen el concepto de aprendizaje
colaborativo apoyado por computadores (por sus siglas en inglés) y lo
definen como un ambiente de aprendizaje virtual en el que la tecnologia
juega un papel devital importancia para superar las barreras de la distancia,
permitiendo un aprendizaje sincronico y asincronico a través de redes
computacionales.

Metodologias para el aprendizaje colaborativo virtual

Conforme avanza la sociedad electronica, el portafolio de opciones en
materia de tecnologia va creciendo de manera exponencial. A través de
unas cuantas décadas la sociedad ha centralizado sus comunicaciones
en la red. En la Ultima década, el crecimiento ha sido alarmante y como
resultado se ha implementado una infinidad de herramientas que facilitan
la comunicacion, aplicaciones de mensajeria instantanea como Whastapp,
Viber, Hangouts; plataformas de aprendizaje virtual como Moodle y
Blackboard; sistemas de construccion simultanea de documentos on-line
como Google Docs; entre muchos otros que dia a dia van fortaleciendo
sus software, hasta el punto de ser disenadas casi que a la medida de cada
requerimiento.
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El aprendizaje colaborativo es uno de los principales beneficiarios de este
boom tecnoldgico y sus participantes pueden encontrar una enorme
variedad de posibilidades para cada una de sus necesidades. En este
campo, algunas de las metodologias mas utilizadas, de acuerdo con
Hernandez y Olmos (2011) son:

Redes Sociales y Catalogos

Dentro de este grupo algunos de los mas conocidos son Facebook y
Blogger, pasando por Twitter, Instagram, Blogspot, entre otros. Aunque
generalmente los estudiantes utilizan Facebook para su propia vida
social, recientemente ha surgido un interés particular por los docentes,
principalmente universitarios, en motivar el aprendizaje colaborativo a
través de grupos de estudio y chats grupales. Es muy comun encontrar
grupos de estudiantes que desarrollan sus trabajos académicos y los
comparten a través de Facebook e incluso profesores que incluyen en los
requisitos de evaluacion, un numero especifico de retroalimentaciones
por parte del grupo de estudio.

En el caso de los blogs, la situacion es bastante similar, los docentes
proponen proyectos sobre temas muy variadosy solicitan a sus estudiantes
llevar a cabo el desarrollo del proyecto en un blog, en donde no solo puede
apreciarse el crecimiento progresivo de la actividad, sino también la
construccion de una comunidad autoevaluativa, a través de los espacios
de participacion al publico que proporcionan los blogs.

Una de las experiencias exitosas que pueden encontrarse en la aplicacion
de este tipo de metodologia es el Bloque de Estudio Competencias
Comunicativas y Aprendizaje Autonomo de la Facultad de Estudios en
Ambientes Virtuales de la Universidad EAN de Colombia. En este bloque,
una de las actividades a desarrollar por parte de los estudiantes es el
desarrollo de una serie de guias de trabajo a través de la estructuracion
de un blog que debe ser compartido publicado y compartido entre los
estudiantes a través de un grupo de estudio en Facebook, en donde
ademas el grupo de estudiantes debe hacer retroalimentacion mediante
comentarios, tanto en el blog como en el grupo. Esta retroalimentacion
forma parte de la evaluacion. (Universidad EAN, 2015).
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Herramientas Colaborativas para el Trabajo en la Nube

Eltrabajoenlanubeesunodelosrecursos masutilizados paralaelaboracion
de documentos entre varios participantes. Mas aun, las herramientas de
trabajo en la nube facilitan una comunicacion instantanea, prolongada y
frecuente entre los diferentes miembros de la comunidad de aprendizaje.
La elaboracion de documentos, los correos electronicos y los chats forman
parte de este grupo de herramientas y una de sus ventajas mas llamativas
es la posibilidad de almacenar la informacidén que se vaya creando en
un espacio virtual que resulta ser accesible de manera inmediata desde
cualquierlugardel mundo con unasimple conexién ainternet “que ayudan
a los empleados a comunicarse y a estar conectados donde y cuando lo
necesiten. Estos servicios basados en Web estan disponibles de forma
segura desde cualquier navegador, asi como desde dispositivos moviles”
(Google, 2009).

Esta metodologia es utilizada, principalmente, en la construccion
de documentos entre varios participantes, permitiéndole ademas al
tutor realizar una retroalimentacion a los documentos en tiempo real e
interactuar con sus estudiantes para que ellos puedan reaccionar a la
retroalimentacion, aclarando dudas y ahorrando tiempo valioso en la
elaboracion de documentos.

Una de las experiencias exitosas en el uso de este tipo de tecnologia es
precisamente la propuesta por Google mediante su compendio Google
Apps, un conglomerado de herramientas web que facilitan tanto
comunicaciones en videollamadas y correo electréonico, como todas las
herramientas de elaboracién de documentos con el valor agregado de
brindarle a sus usuarios la posibilidad de trabajar simultaneamente, sobre
el mismo documento y en tiempo real. Es decir, los cambios que realice un
estudiante sobre un texto en Colombia podran ser visualizados y editados
con diferencia de un segundo por un estudiante en Alemania, que trabaje
sobre el mismo documento.

Google Apps es uno de los sistemas mas utilizados a nivel mundial no
solo por particulares sino por empresas y entidades educativas, que han
encontrado en su compendio la posibilidad mas rapida y econdmica de
estimular el aprendizaje colaborativo en redes virtuales.
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Plataformas de aprendizaje virtual (ambientes virtuales)

Finalmente aparecen los ambientes de estudio y ensefanza virtual. Esta
metodologia se basa en plataformas interactivas online que permiten
la construccion de ambientes de aprendizaje virtual, en las que los
administradores de la plataforma elaboran una serie de aulas virtuales,
divididas por cursos o modulosy en los cuales se inscriben los participantes
paraque puedaninteractuar.Enestosespacios,sueleaparecerlaasignacion
de roles para cada uno de los participantes, con el fin de poder diferenciar
a los tutores o profesores de los estudiantes.

Las plataformas de aprendizaje virtual promueven herramientas de
comunicacion mediante correo electronico asi como salas de estudio
interactivas en las que el tutor cuenta con una serie de herramientas
de audio, video y chat para comunicarse con los asistentes a la sala y
un pizarron virtual en el que puede compartir el escritorio de su propio
ordenador para todos los asistentes puedan seguir las acciones del tutor;
en pocas palabras, la metodologia de aprendizaje colaborativo mediante
plataformas virtuales le permite al grupo de estudio participar en una
sesion de clase, tal y como o haria de manera presencial pero sin tener
gue desplazarse hasta un punto de encuentro.

Una de las experiencias mas llamativas en materia de aulas virtuales es
Blackboard® una plataforma norteamericana altamente sofisticada que
desde su creacion en 1997 se ha transformado en una de las soluciones
en aprendizaje colaborativo virtual que mas interés despierta en la
comunidad académica e incluso la empresarial “La tecnologia y los
recursos Blackboard® son el motor de los programas educativos hibridos,
optimizados por Internet, en mas de 2.000 instituciones académicas. Se
trate de una universidad de investigacion, ‘college’ comunitario, escuela
secundaria o programa virtual de MBA" (Blackboard, 2004).

Aunque el aprendizaje colaborativo virtual es relativamente nuevo, el éxito
de estas metodologias de ensenanzay aprendizaje a nivel mundial es algo
gue resulta sumamente interesante, pues en unos pocos anos ha logrado
mover una gran cantidad de publico, conocimiento y dinero a través de
instituciones en todo el mundo.

“The last 20 years have been highly productive for CSCL. The advances
of the learning sciences, combined with the needs of the knowledge
society, have heightened the requirements for flexible (time and space)
and challenging (problem-solving and knowledge building) learning
environment” (Resta, Laferriere, 2007).
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Solo dos décadas de evolucion y todos los avances tangibles que se han
conseguido, esto es una clara muestra de la importancia de la tecnologia
en la evolucion de la sociedad y mas aun en la sociedad del conocimiento.
Sin embargo, al igual que cualquier metodologia o estrategia innovadora,
los modelos de aprendizaje colaborativo virtual tienen riesgos que podrian
afectar negativamente el proceso de ensefanza y aprendizaje del grupo.
Por lo tanto es vital tener en cuenta ciertos elementos que entran en juego
al momento de implementar una estrategia de aprendizaje colaborativo
virtual.

Los riesgos y alertas y problemas en el aprendizaje colaborativo virtual

Como ya se expreso anteriormente, las ventajas que aporta el aprendizaje
colaborativo virtual son elementos muy llamativos para las instituciones de
educacion de la actualidad. El acceso a la tecnologia y su uso para impulsar
los procesos educativos constituyen la base de la ensenhanza virtual.
Conforme avanza el tiempo mas y mas instituciones han comenzado a
incluir dentro de sus programas una serie de opciones “a distancia” que
ciertamente ayudan a solucionar muchos de los inconvenientes que
encuentran los estudiantes en todo el mundo; aspectos como distancias,
dificultad de traslados e incluso economia son facilmente afrontables
desde una estructura de estudios en ambientes virtuales. No obstante,
presuponer que el CSCL es facilmente aplicable en cualquier contexto,
puede llegar a convertirse en un error que afectaria de manera catastrofica
los procesos de ensenanza y aprendizaje.

En este respecto Roberts y Mclernnmey (2007) presentan siete problemas
principales para el aprendizaje colaborativo virtual. 1) la antipatia de los
estudiantes hacia el trabajo en grupo, 2) la seleccion de los grupos, 3) la
carencia de habilidades esenciales de trabajo en equipo, 4) el oportunista
o aprovechado, 5) las diferencias en las habilidades de los estudiantes, ©)
la retirada de los miembros del equipo y 7) la evaluacion de individuos
entre los grupos. Aunque cada uno de estos problemas implica una
serie de caracteristicas y reacciones particulares, muchos de estos se ven
estrechamente unidos al trabajo en grupo, ya que de aqui se deriva la
esencia del aprendizaje colaborativo y para lo cual se requiere una serie de
habilidades y actitudes especificas

“Social learning or learning as part of a group is an important way
to help students gain experience in collaboration and develop
important skills in critical thinking, self-reflection, and co-construction
of knowledge” (Brindley, Walti & Blaschke. 2009).
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Por otra parte, es muy conveniente incluir un octavo problema, la dificultad
de acceso a la tecnologia por parte de los estudiantes. Si bien este
inconveniente no es Muy comun, en caso de presentarse podria generar
un descontento no solo para el individuo sino en todo el grupo, ya que
la falta de atencién en este aspecto podria confundirse con faltas mucho
mMas graves como la discriminacion.

En cuanto a los riesgos y las alertas, Martin, Dominguez & Paralera
(2011) establecen tres sugerencias y cuatro inconvenientes que pueden
entenderse como siete alertas asi: 1) es necesario establecer plazos de
entrega individual y grupal para evitar retrasos irreparables en las entregas
oficiales, 2) no es suficiente contar con el tutor como guia, es importante
gue exista un coordinador al interior del grupo, 3) el establecimiento de
un guion de trabajo ayuda a evitar un desgaste innecesario, 4) deben
establecerse objetivos claros para cada miembro del equipo, asi como los
del grupo, 5) el perfil individual de cada integrante del grupo debe tenerse
en cuenta al momento de realizar los trabajos, 6) el lenguaje escrito y las
normasgrupalesen lared deben establecerse para evitar malosentendidos
y 7) toda la comunicacion al interior del grupo debe canalizarse a través de
caminos especificos para evitar que se rompa la cadena.
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Doctor en Ciencias Politicas de la Universidad de Paris Ill (Tesis doctoral
sobre las politicas de Justicia en Colombia), Candidato a Doctor en
Ciencias Econdmicas, Universidad de Paris XllI; Magister (M.A) en Teoria y
Politica Econdmica, Universidad Nacional de Colombia (Grado Meritorio),
homologado como Diploma de Estudios a Profundidad (D.E.A.),en Ciencias
Econdmicas, Universidad de Paris Xlll. Economista de la Universidad
Nacional de Colombia.

Profesor Titular de carrera de la Universidad Nacional. Facultad de
Ingenieria. Departamento de Sistemas

Ha sido director nacional de la ESAP entre mayo 2019 y Julio de 2021; Asesor
de la Rectoria de la Universidad del Valle para la creacion del Doctorado en
Gobiernoy Administracion Publica; Asesor de la Rectoria de la Universidad
de Antioquia para la Reestructuracion de la Universidad. Profesor del
Programa de Doctorado en Bioética de la Universidad El Bosque, Bogot3,
y Profesor Titular del Departamento de Ciencias Politicas de la Universidad
Nacional de Colombia.

En el exterior, Profesor del Programa de Doctorado en Gobierno y
Administracion Publica del Instituto Universitario de Investigacion Ortega
y Gasset, en Madrid; Profesor del Programa de Doctorado en Politicas
PUblicas de la Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSO) en
Quito, Profesor invitado del Programa de Estudios Latinoamericanos de la
Universidad de Salamanca

Ha sido asesor del despacho del Fiscal General de la Nacion; del
despacho del Contralor General de la Nacion; Asesor del despacho de la
Direccion Nacional del Departamento Nacional de Planeacion, para la
territorializacion del Plan Nacional de Desarrollo; Consultor de la Contraloria
General de la Republica, para la puesta en marcha del Centro de Estudios
Fiscales; Asesor para temas de seguridad del Despacho de |la Gobernacion
del Valle del Cauca. Consultor empresarial para el analisis estratégico de la
coyuntura; Asesor de la Direccion Nacional de Seguridad Ciudadana de la
Policia Nacional de Colombia.

Ha sido director del equipo consultor para la Direccion General de la
Policia (en el periodo de General Teodoro Campo.) en la definicidn de
pautas metodoldgicas para la estructuracion de la politica de Seguridad
Democratica del gobierno el Presidente Uribe; Director del equipo de
consultoria para la Direccion General de |la Policia (en el periodo del General
Jorge Daniel Castro), la reestructuracion de la Oficina de Planeaciéony para
la gestion territorial de la politica de seguridad democratica.
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Consultor del BID para el proyecto “Sistema Regional de Indicadores
Estandarizados de Convivencia y Seguridad Ciudadana”, Asesor del
despacho del Fiscal General de la Nacion de Colombia (2008-2011); Asesor
del Despacho del Director General de la Policia de Colombia (2002 y
2004-2006); Asesor de la Secretaria de Gobierno de la Alcaldia Mayor de
Bogota (2010 y 1995-1997); Consultor del Ministerio de Justicia de Colombia
(1997) Asesor para el Rediseno Organico e Institucional del Departamento
Administrativo de Seguridad (DAS) de la Presidencia de la Republica de
Colombia, entre otras actividades.

Creador y director del Programa de Especializacion en Gobiernoy Politicas
Publicas del Centro Interdisciplinario de Estudios Regionales, de la
Universidad de Los Andes en Bogota. Secretario Técnico de la Comision de
Reforma a la Justicia en Colombia (2008)

Ha sido, Consejero Editorial de la Revista Semana; Director Ejecutivo de la
Fundacion José Ortega y Gasset para Colombia. Coordinador Académico
del Programa de Expresidentes Latinoamericanos de la Fundacion José
Ortega y Gasset, CEPAL y Corporacion Andina de Fomento —CAF-

Autor, entre otros libros de “Entre el poder sin politicay la politica sin poder.
Para comprender las crisis politicas en América Latina”, en prensa, Fondo
de Cultura Econdmica de México; “El Presidente Sitiado. Ingobernabilidad
y erosion del poder presidencial en Colombia”, Editorial Planeta 2006, y “El
Retorno a la Politica”, Tercer Mundo Editores, 1998, y coautor de “Politica y
Politicas PuUblicas en los Procesos de Reforma Latinoamericanos”, Editor
CEPAL, Santiago de Chile 2006. Y de mas de 50 ensayos y articulos en
revistas nacionales e internacionales especializadas.

Miembro del Consejo Asesor de los Grupos Empresariales INCOSA vy
YEREGUI, en Espana. Miembro de la Junta Directiva del Grupo Megaterra;
Miembro de la Junta Directiva de Fedeseguridad y Miembro de la Junta
Directiva del Club El Nogal

Director del Programa de Television Conexion América, de NTN24 (www.
Nntn24.com) y Columnista de Diario EL TIEMPO desde 2000, Columnista
del Diario La Republica, Bogota 1984-1986 y colaborador ocasional de varias
revistas y diarios internacionales

Actualmente columnista del Diario El Tiempo de Bogota, y columnista

del Diario El Pais de Cali, La Nota Econdmica y colaborador ocasional de
diversas publicaciones nacionales e internacionales.
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JUSTIFICACION

LA PERTINENCIA DE FORMAR DESDE LAS COMPETENCIAS

En los finales de los anos sesenta, el debate general que se desato en la
entonces llamada Republica Federal Alemana (RFA), sobre los planes de
estudios, llevo a que se introdujera el concepto de “cualificacion”, como
base del trabajo pedagogico en la formacion profesional. En este concepto
se incluyen los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para
ejercer una determinada profesion, pero ademas abarcan la flexibilidad y
la autonomia, extendiéndose asi a una base profesional mas amplia.

Es sobre esa base que, como afirma G. Bunk (1994), se establecen nuevas
disposiciones para la formacion de numerosas profesiones en la RFA,
de manera que se “obliga a los centros de formacion a transmitir los
conocimientos y destrezas requeridos de modo que se capacite al alumno
para ejercer una actividad profesional cualificada, lo que incluye, en
particular, una planificacion, realizacion y control independientes”3.

Por la misma época, en los Estados Unidos, el concepto de competencias
encontraba en el campo de la linguistica sus primeros desarrollos. En su
diseccion del concepto, el mexicano Angel Diaz (2006) muestra como,
segun los especialistas, “en su afan por identificar el objeto de estudio
para la linguistica Chomsky planted en 1964 el concepto ‘competencia
linguistica’ con el cual buscaba no sélo dar identidad a un conjunto de
saberes, sino también sentar las bases sobre los procesos en los que se
podria fincar el futuro de sus lineas de estudio de esa disciplina” (p.11)

Diaz recupera un ensayo sobre la contextualizacién, de Bustamante
(2003)4, en el que afirma que es a partir de la formulacion chomskiana que
se empieza a generalizar, no necesariamente acompanada de un proceso
de reflexion rigurosa, “el empleo del término competencias aplicado a
diversos ambitos o campos como por ejemplo: competencia ideoldgica
(1970), competencia comunicativa (1972), competencia enciclopédica
(1981), competencia discursiva (1982). Hasta hubo planteamientos que
podrian parecer mas exagerados: competencia poética (1998), semantica
(1998), pragmatica (1998), hermenéutica (2000). O bien en el campo de
la educacion didactica (2000), epistémica (2000) metodoldgica (2000),
investigativa (2000). Con ello se perdid el sentido originario del término”
(p. 22y 23).
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Sin embargo, como muestra Valladares (2010), tanto en los desarrollos de
Alemania y los Estados Unidos, este enfoque se planteaba la necesidad
de superar la vision del enciclopedismo que lleva a que los estudiantes,
“memoricen sin sentidoy apliqguen conocimientos sin entender su relacion
con las situaciones cotidianas reales (Zabala y Arnau, 2007, Moreno, 2009)”
.. 'es necesario que aquello que se aprende sirva para poder actuar de
forma eficiente ante una situacion concreta. Mediante estrategias de
trabajo escolar que consideren las experiencias y recursos cognitivos de
los estudiantes, el enfoque por competencias busca disminuir la brecha
entre la vida cotidiana y la escuela, ligando a esta ultima con la comunidad
cultural en la que viven los alumnos’s.

Cada vez era mayor el convencimiento de que plantear desarrollos regidos
o, por lo menos, tehAidos de un enfoque que privilegia el mejoramiento
de las competencias de los individuos, ya de por si implicaba un cambio
fundamental en los procesos de formacion para las sociedades y las
instituciones.

Aprimeravista pareciaque,comoargumentabaBlank (1982),el movimiento
basado en competencias no era mas que, “Una forma de volver al mismo
enfoque personalizado e individualizado para transmitir habilidades de un
maestro a un principiante. A través de los ultimos siglos, hemos utilizado
el mismo enfoque para ensefar -el maestro-muestra personalmente a los
aprendices como desarrollar habilidades...”™

Incluso, quienes trabajan en el enfoque de competencias parecen estar
de acuerdo en que hay un retorno, cuando se plantean que no deben que
olvidar que su origen se encuentra en el mundo del trabajo en el que ha
prevalecido un sentido utilitario. En la medida en que se le concibe como
una estrategia que se apoya particularmente en el analisis de tareas, a
partir del cual, se busca determinar las etapas puntuales en las que se debe
sometida la formacion de un técnico medio, por ejemplo un mecanico
automotriz, un tornero, en la adquisicion de las habilidades y destrezas
que le permitan un desempeno eficiente en su labor (Diaz, 2006, p.13)

Sin embargo, lejos de un retorno a las viejas practicas, el enfoque de
competencias representa una linea de evolucion que establece los
resultados de aprendizaje que son deseados para una institucion y un pais
(o region) determinados, en desarrollo de las intenciones pedagdgicas
de un programa y los desempenos esperados (situacion deseada) y
especificados previamente a la instruccion (Thierry, 2004).
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Ademas, el enfoque por competencias se consolida en la medida en que
van avanzando los procesos de reestructuracion productiva, recomposicion
de los bloques de podery redefinicion de los patrones de desarrollo, que se
han desatado en el contexto de la revolucion de la robdtica y la informatica
en un mundo cada vez mas globalizado y bajo una modalidad de trabajo
interdependiente.

En un escrito de 1986, Stark, Lowther y Hagerty, ya sistematizan estas
tendencias al identificar en este enfoque la interconexion ente la
competencia conceptual (entender los fundamentos tedricos de la
profesion); técnica (habilidad para desempenar las tareas requeridas del
profesional); de contexto (entender el contexto social «xambiente» en el
cual se practica la profesion); de comunicacion interpersonal (habilidad
para utilizar la comunicacion oral y escrita en forma eficaz); de integracion
(habilidad para combinar las destrezas tedricas y técnicas en la practica
profesional real); y de adaptacion (habilidad para anticipar y adaptarse a
los cambios “por ejemplo tecnoldgicos”)7.

En este contexto, el enfoque de competencias ha ido logrando desarrollos
muy amplios en la formacion primaria basica y la secundaria, hasta un
punto en que las evaluaciones internacionales mas relevantes sobre la
calidad de la educacion y los procesos pedagdgicos estan cada vez mas
orientados a medir las capacidades y destrezas de los estudiantes para
resolver problemas y abordar problemas de investigacion. Es el caso de
las pruebas TIMMS y PISA8. Mientras que la primera ha ido evolucionando
desde 2003 hacia este enfoque, en la segunda ha sido explicita su intencion
de concentrar sus esfuerzos en las competencias de los estudiantes para
resolver problemas en ciencias, matematicas y lectura, bajo un “enfoque
basado en el concepto de alfabetizacion para la vida adulta, pretendiendo
la evaluacion de otros aprendizajes que van mucho mas alla de los
conocimientos factuales y conceptuales” (Acevedo, 2005. p. 296)

La irrupcion del enfoque de la formacion por Competencias

La cada vez mayor visibilidad de los llamados enfoques de competencias
fue llevando a que las universidades comenzaran a incorporar proceso
educativosy pedagogicoscaracterizadosporbuscareldesarrollodeaquellas
habilidades y aptitudes fuera del escenario cognitivo le permitieran a un
individuo alcanzar un grado 6ptimo en un rol profesional desempefado.
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En la declaracion de la Asociacion Europea se encontraban algunas
claridades especificas sobre el enfoque por competencias: “La introduccion
del enfoque por competencias no siempre esta guiado por una légica
operativa — instrumental, sino que puede ser visto como un estimulo
a la reflexion acerca de los procesos de disefo curricular, practicas de
enseNanza y formas de evaluacion”.

No obstante, la adopcion de las medidas de reforma, no estuvieron
exentas de duras polémicas politicas y de politica en los paises. El debate
sobre la introduccion del enfoque por competencias ha generado diversas
posiciones sobre el como y para qué introducir este enfoque al ambito
de competencia universitario. Asi por ejemplo, Barnett (2001) asegura
que la entrada en vigor del modelo puede llegar a lesionar gravemente la
autonomia universitaria al cambiar radicalmente las practicas docentes en
desmérito de la formacion cognitiva y la calidad del trabajo investigativo al
estar directamente ligado a |la produccion del conocimiento por demanda.
Asegura Barnett:

“las competencias, sean del orden que fueren, seguiran siendo
comportamientos y capacidades para actuar de maneras definidas
por otros. En este sentido, ellas reducen la autenticidad de la accién
humana”.

En contraposicion, Zavala (2006) recoge como retos la capacidad de
adaptacion a las demandas de empleo, el aumento de la competitividad
en términos de calidad y capacidad de cambio, la mejora de la gestion
en un contexto de reduccion de recursos publicos, la incorporacion de
nuevas tecnologias en gestion y docencia y la construccion de motores de
desarrollo local en lo cultural y en lo social.

La complejidad del problema es evidente para la educacion superior, dado
gue se trata de formar exclusivamente profesionales que tendran que saber
hacer determinadas cosas apoyados en determinados conocimientos.
La complejidad radica en que la adquisicion del conocimiento depende
ademas del dominio de un conjunto de competencias, de una relacion no
lineal entre lo que se sabe, el valor instrumental de lo que se ha aprendidoy
la produccién de conocimiento en relacidon con diferentes redes de saberes.
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Asi, la mayor parte de los debates sobre los enfoques de competencias
derivan de las aplicaciones diversas del mismo que se realizaron los
escenarios universitarios en varios paises, y no de la necesidad, reconocida
por unanimidad, de reforma de los modelos educativos para superar el
aislamiento disciplinar, reflexionar sobre las aplicaciones y utilidad del
conocimiento y contemplar el aprendizaje mas alld del aprendizaje de
conceptos predefinidos en un area de estudio.

Los enfoques por competencias permiten definir diferentes tipos de
aptitudes en diversos niveles. Dependiendo de las particularidades
institucionalesy de contexto, la definicion de éstas se encuentra en funcion
de un proceso detallado de analisis y reflexion en torno a la mision de los
espacios universitarios, sus niveles de incidencia y relacién en diferentes
esferas de la sociedad a la que perteneceny su capacidad de trascender los
ambitos local, regional y nacional. Esto diferencia los enfoques utilitaristas,
de otros mas analiticos. El modelo de aplicacion es flexible y adaptable a
cambios significativos ocurridos en el entorno o al interior de la institucion
de referencia.

En la esfera de la educacion, no resulta tan indispensable el desarrollo de
comportamientos observables para predecir el éxito,como la identificacion
de habilidades, aptitudes que contemplen un plano mas alla de lo
cognitivo, pero sin demeérito del mismo. Esencialmente se consideran dos
conjuntos de competencias, unas holisticas o basicas y otras con énfasis
en habilidades y conocimientos, y cuya construccion deriva de la reflexion
sobre el qué se hace, el para qué se hace y el coémo se hace. El saber y el
guerer se comprenden como un conjunto cuando se configura el perfil de
competencias tanto del ingreso de estudiantes a un programa, como el
del egreso que se ofrece al finalizarlo'.

Es notable como la discusion ha girado hacia los significados etimoldgicos
de la competencia, o a su desarrollo desde la psicologia, la linguistica, la
administracion de empresas hasta las pautas de desempeno individuales.
No obstante, el analisis de contenidoy las posibilidades de desarrollo tienen
menos adeptos. Perrenoud (1999) propone una nocidn de competencia
gue integra y supera los debates del enfoque al definirla como: “capacidad
de actuar de manera eficaz en un tipo definido de situacion, capacidad
gue se apoya en conocimientos, pero no se reduce a ellos?”. Cada relectura
gue se haga del concepto lo dota de nuevos significados y connotaciones
sociales que hace una lectura diferente de otra.

1 Zabalza, M. La ensefianza universitaria. El escenario y sus protagonistas. Madrid, Narcea 2001
2 Perrenoud, Philippe. Construir competencias desde la escuela. Santiago de Chile, Dolmen, 1999, pag7
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La formacién profesional basada en competencias

En pleno siglo XXI, tercer milenio, el éxito de cualquier organizacion
radica en la certificacion. Hoy en dia se cuenta con organismaos, criterios,
instrumentos y expertos que certifican procesos de produccion de bienes
0 generacion de servicios -productos o servicios-, sistemas de gestion y de
aseguramiento de la calidad, y personas. La respuesta ante este embate es
la formacion profesional basada en competencias.

La formacion profesional basada en competencias, como una linea
de evolucion del enfoque por objetivos (por problemas, por casos, etc.),
consiste en establecer los resultados de aprendizaje deseados, a los que,
por lo general, se hace referencia como competencias que representan las
intenciones pedagdgicas de un programa y los desempenos esperados
(situacion deseada) y especificados previamente a la instruccion.

Ademas, cada competencia se asocia a un sistema de ensefhanza que
incorpora el moédulo como un componente esencial, entendido como una
unidad de competencia con estrategias que comprenden la situacion
inicial (mediante la evaluacion de aprendizajes previos) y acompanan al
aprendiz a lo largo de toda la formacion.

De lo que se trata, con esta propuesta, es de cuestionar a fondo los
objetivos hacia donde apunta la educaciéon superior para el siglo XXI, a
saber: la formacion de ciudadanos informados, preparados para ganarse
la vida, conscientes de la importancia de su contribucion en el desarrollo
economico y social local, nacional, regional y mundial (planetario diria
Edgar Morin).

La cuestion de las competencias laborales.

El concepto de competencia -segun la idea de gestion organizacional y
humana de Hernandez y Mirdn (2002)- comienza a tener presencia en
el campo de la gestion empresarial y organizacional con Von Newman y
Morgenstern en 1944, como capacidad corporativa y organizacional frente
al adversario para lograr los objetivos.

Este concepto emerge dentro del contexto de estrategia empresarial para
comprender y crear practicas de fortalecimiento interno asociadas a las
funciones, al desempeno de las personas y de las organizaciones como un
todo en interaccidn con el entorno.
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EN1990, Prahalady Hamellasrebautizaron como “competencias nucleares”
y las definieron como “las habilidades que contribuyen a aumentar el valor
agregado percibido por los clientes y son tan exclusivas de las empresas
que permite distanciarlas de los competidores” (Hernandez y Mirén, 2002).
Quiny Hilmer (1994) las denominaron ‘competencias clave' y las asociaron
a conocimientos y destrezas (NG y Londonfo, 2012).

Teniendoencuentalodichopor NGy Londoho (2012),con lascontribuciones
de Bueno y Morcillo (1997), el término “competencia” tomd nuevos giros.
Se denominaron capacidades de primer nivel (Garcia y Martin, 2003
citados en Acosta, Longo-Samoza y Fischer, 2013) a las relacionadas con
actividades funcionales de la empresa; competencias de segundo nivel
a las capacidades dinamicas que permiten a la empresa el desarrollo de
nuevas capacidades para ser competitiva en un entorno cambiante (Teece
et al,, 1997); (Eisenhardt y Martin, 2000; Garcia y Martin, 2003, citados en
Acosta, Longo-Samoza y Fischer, 2013); y competencias de tercer nivel a la
capacidad de aprendery de hacerlo mas rapidamente que la competencia.
(Collis, 1994, citado en Acosta, Longo-Samoza y Fischer, 2013).

En referencia al comportamiento humano, el término competencia tiene
su origen en la investigacion ‘Testing for Competence Rather Than for
Intelligencence de McClelland’ (1973), que asocid capacidades humanas
conlosresultadosde desempenoen contraste conlostradicionalescriterios
como formacion, experiencia y respuestas a pruebas. En este estudio se
evidencio la relacion predictiva entre un marco de cualidades humanas
subyacentes que denomind motivaciones de poder, afiliacion y logro y el
nivel de resultados que los empleados obtenian en el desempeno de los
cargos. (Barret Gy Depinet R, 1991)

Bajo la sombrilla del entendimiento del término competencia, a partir
de los elementos que la constituyen, esta el de énfasis conductual de
Woodruffe (1992) como “conjunto de patrones/pautas de conducta
necesarias para desempenar las tareas y funciones de un puesto en forma
eficaz” (p. 4). Como conocimientosy habilidades, Quinn (1990) y otros como
Ulrich, Brocbank, Yeung y Lake (1995) la conciben como conocimientos,
habilidades y destrezas en el desempeno y el resultado en agregacion de
valor. Boyatzis (1982) le agrega los motivos de McClelland (1973) y otros
aspectos de autoimagen: “Caracteristica subyacente en una persona, que
esta causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de
trabajo”. (Aguty Grau, 2001).
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Posteriormente, con los trabajos y publicaciones de Spencer y Spencer
(1993) y de empresas de consultoria como HayGroup (1996) se dieron
origen a tendencias conceptuales como la propuesta por Martha Alles en
Latinoameérica, ampliamente aplicada en empresas privadas y publicas.

Eltérmino competencias cadavezaparece masen el discurso cotidianoysu
uso se hace con multiples significaciones, esto indica que es “un concepto
polisémico que facilita la acomodacion del discurso a los propositos de
quien habla” (Levy-Levoyer, 2000, citado por Tobdn, 2010).

“Asumir la complejidad como epistemologia de las competencias implica
reconocerqueéstassonunenfoqueinacabadoyenconstanteconstruccion-
deconstruccidon-reconstruccion requiriéndose continuamente del analisis
critico y la autorreflexion para comprenderlo y usarlo. De ahi que construir
el concepto de competencias desde la complejidad, mas que dar cuenta
de una “realidad objetiva”, y precisa, es elaborar la |6gica de las relaciones
conceptuales que nos permita entenderlo en un marco socio histérico (...)".
(Tobdn, 2006)

Etimoldgicamente, Escobedo expresa que competenciavienedellatincum
que significa “en compania de”, “ponerse de acuerdo con”, “encontrarse
en un mismo punto”, y petere que quiere decir “tratar de lograr, buscar
obtener algo” (Garcia, Zapata, Atehortua, Hernandez, Sierra, 2005). Desde
esta perspectiva se puede decir que se es competente cuando se es capaz

de actuar con otros en y para la realizacion de una actividad.

Hay otras definiciones que tienen cercania con elementos propios del
lenguajedelacomplejidad,comolade Goneziy Athanasou (1996),citado por
Tobodn (2010): “Las competencias son una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempeno de situaciones especificas, que combinan
aspectos tales como actitudes, valores, conocimientos y habilidades con
las actividades a desempenar”.

Para Tobdn (2010), el concepto puede ser asumido como un saber razonado
para hacer frente a la incertidumbre: manejo de la incertidumbre en el
mundo cambiante (..) las competencias no podrian abordarse como
comportamientos observables solamente, sino como una compleja
estructura de atributos necesarios para el desempeno en situaciones
diversasdondesecombinanconocimientos,actitudes,valoresy habilidades
con las tareas que se tienen que desempefar en una determinada
situacion. (Gonezi y Athanasou (1996), citados por Tobdn, 2010).
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A partir de este concepto se propone conceptualizar las competencias
como procesos complejos que las personas ponen en accidon-actuacion-
creacion para resolver problemas y realizar actividades (..) para lo cual
integran el saber ser (automotivacion, iniciativa y trabajo colaborativo), el
saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar) y el saber hacer
(desempeno basado en procedimientos y estrategias), teniendo en cuenta
los requerimientos especificos del entorno, las necesidades personales y
los procesos de incertidumbre, con autonomia intelectual, conciencia
critica, creatividad y espiritu de reto, asumiendo las consecuencias de sus
actos y buscando el bienestar humano.

El problema de Ila transferencia de las competencias laborales

Una formacion basada en competencias transferibles al mercado laboral
comienza a plantearse como una necesidad. Cada vez mas, urge a los
servidores publicos asegurar que sus capacidades estén basadas en el
trabajo interdisciplinar y el desarrollo de competencias aprendidas, de
acuerdo con las necesidades de un amplio mercado de trabajo.

Pero en las nuevas condiciones, las competencias no deben restringirse al
proceso de |la formacion profesionas. Los nuevos desarrollos deben llevar al
servidor a mantener una actitud permanente de aprendizaje de saberesy
habilidades que deben ser transferibles hacia el interior del mismo grupo,
COMO a su exterior.

La primera adicional es la competencia social deliberativa. Es aquella que
le permite al servidor publico, por una parte, desarrollar una capacidad
fluida de comunicacién/argu-mentaciéon/pedagogia, en su dialogo con
sus companeros de trabajo. Y por otra, potenciar las destrezas requeridas
para sintetizar/ ordenar/interrogar(se), en el proceso de interlocucion
con los distintos actores, como una alternativa para lograr mas y mejores
desarrollos técnicos y cientificos para avanzar en el proyecto;

Lasegundaadicional,tienequeverconlacompetenciade relacionamiento
institucional que le permita a los seervidores desarrollar su capacidad de
seleccion/jerarquiza-cion/Apropiacion, que debe orientar y agregar valor
a los resultados de su trabajo, en términos de hacerlo mucho mas efectivo
para todos. Es la competencia que dota al servidor de los recursos que le
sirvan para posesionarse en un entorno complejo y contribuir a la mejor
implementacion de los planes, programasy proyectos que se han definido
para su entidad y mantener una actitud de busqueda constante hacia
como lograr mejores resultados de su trabajo y el de sus companeros.
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Las competencias laborales en la Administracion de Justicia

La eficiente, eficaz y oportuna administracion de justicia exige que
el desempeno de un destino publico misional, en los 6rganos de la
Rama Judicial, suponga contar con personas que posean y desarrollen
constantemente competencias asociadas a la integridad individual, de
grupo y social en el ambito de los principios constitucionalesy en el marco
de los fines del Estado.

La eficacia entendida como el logro del resultado esperado en la actividad
de quienes ejercen, por potestad del Estado, la administracion de justicia
debe observarse con las siguientes variables:

1. Oportunidad: Entendida como la capacidad de respuesta (del juez,
magistrado o el organismo colegiado de justicia) mas cercana posible
al hecho, evento o situacidn que sea sometida a estudio, analisis,
pronunciamiento o decision judicial.

2. Pertinencia: Entendida como la perfecta relacion entre el contenido

y soporte del pronunciamiento o decision (basada en la Constitucion,
la ley, la jurisprudencia y la doctrina) con el hecho, evento o situacion
sobre la que debe pronunciarse.

3. Cantidad: Entendida como la magnitud de tiempo y el numero de
unidades necesarias y precisas que, sin dilacién, se requieran para
emitir un pronunciamiento, juicio o decision.

4. Calidad:Entendidacomolaadecuaciéndeladecisibnopronunciamiento
a las caracteristicas especificas de la administracion de justicia y su
incuestionable relacion.

La eficiencia entendida como la administracion, disposicion, manejo
y utilizacion de los recursos tendientes a proveer, asignar y financiar las
actividades de los gestores de la justicia con vision de fines y el mejor
aprovechamiento.

La efectividad entendida como la mas alta combinaciéon entre eficacia y
eficiencia para generar seguridad juridica y confianza en la justicia y, en
consecuencia, credibilidad por parte de las personas que hacen parte del
conglomerado social.
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* Competencias a considerar

Conocimiento juridico: Capacidad de una persona para saber, actualizar
y analizar basada en el estudio de la Constitucion, la ley, la jurisprudencia
y desarrollo de las ciencias juridicas en el ambito de sus funciones
laborales.

Aplicacion juridica: Capacidad de una persona para conocer, interpretar

yresolver creativamente las decisiones que debe aplicar para pronunciar
o tomar una decision judicial.

Aprender a aprender: Capacidad que permite mantener el interés
permanente en el conocimiento, la iniciativa en la innovacion de sus
acciones, la busqueda de los avances tedricos y aplicativos del campo
cientifico de su especialidad y el deseo de presentar sus propuestas
tedricas a la comunidad juridica.

Comunicacion linguistica: Capacidad de una persona para comprender,
interpretar, utilizar y servirse del lenguaje escrito y verbal, en los
diferentes contextos en los que debe actuar para ejercer sus funciones
laborales.

Competencias digitales: Capacidad de una persona para planear,

solicitar, obtener, procesar e interpretar informacion y transformarla en
el insumo requerido en el ejercicio de sus funciones laborales.

Competencia personal y social: Capacidad de una persona encaminada

asuautoconocimiento, autovaloraciony el desarrollo de sus habilidades;
asi como la facultad para interactuar con otras bajo el principio del
respeto por la dignidad humana.

Autonomia y creatividad: Capacidad personal que expresa
responsabilidad, autocritica, osadia, valor e iniciativa para proponer y
adoptar soluciones innovadoras que contribuyan al cumplimiento de
las funciones a cargo e incentiven a sus colegas en la cualificacion del
trabajo.
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Justificacion del médulo

Generar y ejecutar estrategias que permitan desarrollar y/o fortalecer las
competencias que requieren los servidores judiciales, teniendo en cuenta
las caracteristicas personales y profesionales, ademas de los objetivos
misionales de la entidad, se convierte en una herramienta efectiva para
mejorar el desempeno de los despachos judiciales.

El presente Modulo de Aprendizaje Autodirigido parte de un diagndstico
especifico que permite identificar los conocimientos y habilidades
transversales que requiere todo servidor judicial, y a partir de ello plantea
estrategias mediante las cuales los servidores conozcan en detalle los
procesos que se llevan a cabo en los despachos, como participan en ellos
y cual es el resultado esperado de su intervencion, de manera que estén
alineados en los procesos definidos para el desarrollo de las funciones
asignadas y pongan en practica, de manera coherente, sistematizada y
precisa lascompetencias que requieren para su desempeno como servidor
judicial, es decir, logren implementar con éxito las tareas a su cargo.

La Escuela Judicial “Rodrigo Lara Bonilla” al contar con el Médulo de
Aprendizaje Autodirigido sobre Competencias Administrativas, permite
a los servidores de la Rama Judicial participar en un escenario de
formacion innovador, pensado y configurado a partir de las verdaderas
necesidades de aprendizaje y configurado mediante el desarrollo de
estrategias competitivas, corporativas y funcionales, apoyado en el uso
de tecnologias de informacion, con un sentido ético y de responsabilidad
social,que contribuye al desarrollo personal y profesional de los servidores
y favorece a preparar y formar al recurso humano que hacen parte de los
despachos judiciales.
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CARACTERIZACION DEL MODULO

El necesario giro al enfoque (por competencias) para el aprendizaje
Autodirigido sobre Competencias Laborales
en los despachos judiciales

Por primera vez en la historia de la planeacion en Colombia, en el Plan
Nacional de Desarrollo 2018-2022 (“Pacto por Colombia Pacto por la
Equidad”), se hizo un planteamiento muy de fondo sobre las necesidades
de formaciény capacitacion de los servidores publicos en el pais. Partiendo
de la aplicaciéon reciente del llamado test de Basadur? para identificar
perfiles creativos en equipos de innovacion, en mas de 1500 servidores
publicos. El test mostréo que una mayoria de los servidores publicos que
participaron en este tienen perfiles con fortalezas en relacionar ideas entre
si (“conceptualizar") y en convertir ideas abstractas en soluciones practicas
(“optimizar”). En contraste, hay muchas menos personas dedicadas a
proponer nuevas alternativas (“generar ideas”) o lograr que estas pasen a
la realidad concreta (“implementarlas”).

Comoseobservaenlagrafica,elgrandéficitdecapacidadesenlosservidores
publicos colombianos se encuentra en dos capacidades: el generador y el
implementador. El primero es aquel que, en términos de Basadur, “Hace
que las cosas se inicien por medio de su propia participacion. Imagina
posibilidades y percibe todo tipo de problemas y nuevas oportunidades”
(de estos s6lo se encontro el 13.8%); en tanto que el segundo, es aquel cuyo
interés fundamental esta “en hacer que las cosas se lleven a cabo” (de
estos solo se encontrd el 18.8%).

3 / Marino Sidney Basadur, es un ingeniero canadiense, que ha desarrollado una metodologia para
identificar los 4 perfiles creativos de los empleados de las organizaciones. Esos perfiles son:

Generador: Hace que las cosas se inicien por medio de su propia participaciéon. Imagina posibilidades y
percibe todo tipo de problemas y nuevas oportunidades. Este cuadrante muestra mayor interés en
encontrar problemas y en hechos relevantes entorno al problema.

Conceptualizador: Forma rdpidamente relaciones, define problemas y conceptualiza nuevas ideas,
oportunidades y beneficios. Destila en una explicacion integrada observaciones aparentemente sin conexion.
Muestra mayor interés en la definicion del problema y en encontrar ideas.

Optimizador: Convierte ideas abstractas en soluciones y planes practicos. Actia mejor en situaciones
donde hay una sola respuesta correcta o una soluciéon éptima a un problema. Mayor interés en la evaluacion
de ideas y la seleccién y planificacion para la accion.

Implementador: Su principal interés estd en hacer que las cosas se lleven a cabo. Cree fervientemente en
el “ensayo-error”, ya que no necesita la comprensién completa del problema para seqguir adelante. Hace que
las cosas “funcionen de algun modo”. Mayor interés en ganar aceptacion e implementacion.

Ver, Paul Patterson; Susan Biagi (2003). El telar del cambio: tejiendo una nueva economia en Cape Breton. Prensa
de la Universidad de Cape Breton. pags. 117-. ISBN 978-0-920336-85-4
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En cambio, los recursos mas abundantes en las entidades son los [lamados
Optimizado-res. Es decir, aquellos que actuan mejor en situaciones donde
hay una sola respuesta correcta o una solucion 6ptima a un problema (se
identifican el 41.1%); y los conceptualizadores. Esto es, aquellos que forman
rapidamente relaciones, define problemas y conceptualizan nuevas ideas,
oportunidades y beneficios (el 33,1%).

Resultados del test de Basadur para servidores publicos participantes
en el Programa Catalizadores de la Innovacion (2016-2018)

srafeTan iadares CEnErrdE e
34 parioaed [T 2% parpani | T10%]

L P TT L Canonifusitadorms
ALY s L TR Bl T praaiings (1B %)

Fuente: MinTic. Nota: Test aplicado a 1549 servidores publicos, tanto en
entidades del orden nacional como territorial, con perfiles directivos y
operativos (muestra no representativa).

La relacion funcional que representan este hallazgo revela una situacion
muy compleja para el servicio publico en Colombia. Mientras por cada
generador en una entidad publica hay tres (3) optimizadores, y dos (2)
conceptualizadores.Estoimplicaquebuenapartedelosservidorespublicos
no desarrollan una disposicion a la busqueda de su mejor desempeno.
Tratan de ejercer sus funciones lo mejor que pueden, eso si, pero uno de
cada dos no esta en la disposicion de pensar, o de imaginar otra alternativa
distintade laque planteala norma. Ahora,cuando consideramoslarelacion
funcional con respecto a la capacidad de implementar o lograr que se
hagan los planes, programas y proyectos que se habia planeado hacer,
se encuentra que por cada implementador hay dos optimizadores y uno
y medio conceptualizadores.
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Auncuandounarelaciondetres/unoounadedos/uno, parecieraquees muy
baja, en realidad cuando se trata de la contribucion a la generacion de valor
publico, se trata de una relacidon muy elevada. En un contexto de recursos
limitados plantearse la necesidad de formar funcionarios sin considerar
esa distorsion estructural que presenta nuestra cultura organizacional: un
déficit marcado de implementadores y generadores, en desmedro de un
elevado numero de conceptualizadores y optimizadores que, en términos
de la formacion de los recursos para los juzgados municipales, afectan la
calidad, eficiencia y efectividad del servicio publico que se esta prestando
O podria prestar.

En el caso de la administracion de justicia, esa exigencia adquiere una
mayor importancia. No sélo se trata de un esfuerzo por llegar al territorio
con una oferta mejor y mas amplia. También se trata de ofrecer un
paquete de recursos que desarrollen las competencias relacionadas con la
capacidad de los funcionarios publicos para que puedan responder a las
demandas de servicios que requieren los ciudadanos cuando concurren
ante las instancias judiciales. Esto es, lograr que las ofertas hechas a través
de programas.

Sisetratadegenerarvalor publico,los procesosdeformaciony capacitacion
se deben reorientar los esfuerzos para formar mas implementadores y
generadores, que tener un exceso de conceptualizadoresy optimizadores,
gue pocos aportes pueden hacer al esfuerzo efectivo de producir resultados.
En los hechos, si tenemos mas y mejor formados a aquellos servidores
publicos que estan convencidos de que su principal interés radica en hacer
que las cosas se lleven a cabo, vamos a tener la certeza de que los procesos
de planeaciony presupuestacion se vuelven mucho mas realesy se realizan
pensando en que se va a planear “solo aquello que se puede hacer” y se
financia “solo aquello que se pueda financiar™. Asi las cosas, no se trata
solamente de un déficit del personal directivo. Mas grave aun, se trata de
un déficit del personal de base, que pese a hacer sus mejores esfuerzos,
Nno busca alternativas para prestar un mejor servicio. Digo, en términos de
desarrollar y aprovechar sus competencias en la busqueda y aplicacion de
mejores alternativas para lograr que las cosas se hagan.

4 En este sentido la tradicion en la administracion publica estaba fundamentada en la creencia que
la planea-cién publica es un ejercicio de invocacion de ideas y proyectos para los que finalmente no existia
una capacidad real para ejecutarlos. Por eso quedaban como importantes libros de texto sobre lo que “ha
podido ser, y no fue”, pero no trascendian a nada mds que un libro muy citado pero por su incapacidad para
trazar la unidad de los acontecimientos publicos.
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En esta perspectiva, es que el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
2020-2030,recurreal Art.4del Decreto1567/98,quedefinedemanerageneral
la formacion y capacitacion como un “proceso estructurado y organizado
para desarrollar unas capacidades en diversas dimensiones, a saber:
cognitivas, de habilidades y destrezas y actitudinales o comportamentales,
con el propdsito de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir a la mision institucional”. (p. 27)

A partir de alli define las competencias laborales, que el individuo debe
desarrollar segun los conocimientos, habilidadesy actitudes, que ponga en
practicaenundeterminadoambitoinstitucionalyconunosrequerimientos
bien definidos. Asi por ejemplo, para el ambito competencial que requiere
de conocimientos especificos: son los que, junto con los esenciales, le
permiten al servidor publico operar sistemas, métodos, tecnologias de la
informacion, técnicas, instrumentos y herramientas para contribuir a la
gestion publica tanto en el orden nacional y territorial como a nivel intra e
intersectorial.

Por su parte, los conocimientos especializados: son todos los que permiten
gue el servidor publico mejore continuamente su desempeno en el ambito
organizacional. Se asocian directamente al objeto misional de la entidad
Y, en ese orden de ideas, al conjunto de productos y resultados esperados.

Ahora, en el Plan de Formacion de la Rama Judicial, fundamentado en el
pilar estratégico numero tres del Plan Sectorial de Desarrollo 2019-2022,
denominado Carrera Judicial, desarrollo del talento humano y gestion del
conocimiento, se planted como propdsito primordial:

“fortalecer la institucionalidad y la funcién publica encomendada a
la Rama Judicial, impactando en el rendimiento y resultados de los
procesos estratégicos, misionales y administrativos”.

Al establecer una diferenciacidn entre los niveles de formacion del Saber,
SaberHacerySaberSer,se buscaun modelopedagdgico plantealasolucion
a los nucleos problémicos a partir de la adquisicion de competencias por
parte delosdiscentes (servidoresy empleadosjudiciales) y nosimplemente
a la trasmisién de conocimientos (p.11).

Pese a la ambiguedad que tiene el concepto de nucleos problémicos,
podria ser utilizado para ordenar los procesos de formacion y capacitacion
de los recursos humanos en el servicio publico, de manera que permitiera
orientar los esfuerzos hacia la generacion de competencias mas
relacionadas con el proceso de implementacion de los planes, programas
y proyectos que se determinan y ponen en marcha en la administracion

publica.

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”



Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

Para efectos del propdsito de mejorar las competencias de los servidores
publicos, podriamos definir a los nudcleos problémicos, como centros en
torno de los cuales confluyen un conjunto de problemasy dificultades que
enfrentanlosservidores publicos, para mejorar la calidad de sudesempeno
habitual en la organizacion.

Lo que en el Plan de Formacion de la rama judicial,y mas particularmente
en el Programa de Formacion Especializada, se procura la identificacion
de los nucleos problémicos presentes en la practica judicial y facilitando
la adquisicién y/o profundizacién de las competencias® que debe poseer
el servidor judicial, para justamente dar solucion y respuesta desde la
capacitacion. (p.15). En este sentido resulta comprensible que dentro de
los Objetivos Especificos del Programa estén:

1) Detectar y caracterizar los nucleos problémicos que se traduciran
en las necesidades de formacién y capacitaciéon de los servidores
judiciales;y

2) Determinar las competencias metacognitivas (Saber), funcionales
(Saber Hacer) y comportamentales (Saber Ser) que deberan adquirir
los discentes en procura de solucionar las problematicas de la practica
judicial, con el fin de aportar a la modernizacidén y mejora continua
del servicio de administraciéon de justicia. Ahora bien, las competencias
generales también se caracterizan por su transversalidad, es decir, por
la capacidad de definir desempefos esperados aplicables a todas las
areas de la practica judicial. (p.16)

Con fundamento en esos principios institucionales, en este modulo
se desarrollaran las competencias funcionales, es decir las que hacen
referencia a las técnicas, habilidades y destrezas de las personas para
desarrollar una labor®.

5 / Las competencias son entendidas como aquellas que representan las expectativas que el
mundo del trabajo tiene de los profesionales, como por ejemplo que sean efectivos ante el cambio; que
sean estratégicos, flexibles, adaptables y aprendan rapidamente. En sintesis: “Habiles a la hora de ajustarse
rapidamente en la cultura del puesto de trabajo y al trabajo en equipo y que demuestren buenas habilidades
de comunicacién, asuman responsabilidades en su drea y sean eficaces y anadan valor a la organizacion”
BLANCO, Ascencio. Desarrollo y evaluacion de competencias en la educacion superior. Narcea Ediciones,
2009, Madrid.

6 / Las otras dos el saber, hace referencia a la manera como se concibe el mundo y se explica cémo
funciona; y el saber ser, que hace referencia al conjunto de actitudes y valores que rigen la accién del
individuo en el cumplimiento de una tarea
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Caracterizacién del Médulo.

Para lograr una adecuada caracterizacion del mdodulo en concordancia
con los términos establecidos por la Escuela Judicial “Rodrigo Lara Bonilla”
(en adelante, EJRLB), es necesario ofrecer una primera respuesta a los
requerimientos conceptuales, establecidos por la Escuela, y siguiendo los
parametros de métodoy procedimiento creados por al EJRLB, tenemos que:

¢Cudles son los principios y perfil de egreso propuestos en el Modelo
Pedagdgico 2020 de la Escuela Judicial “Rodrigo Lara Bonilla”?

Bajo la perspectiva del modelo pedagdgico de la Escuela Judicial “Rodrigo
Lara Bonilla" que confiere a la formacion un enfoque de corte sistémico,
holista y construccionista del conocimiento a partir de la identificacion de
Nnucleos problémicos presentes en la practica judicial, para luego retornar
en soluciones a esta problematica fortaleciendo los niveles de formacion
del Ser, Saber y Hacer.

El Moédulo de Aprendizaje Autodirigido sobre Competencias Laborales en
los despachos judiciales, se constituye como un instrumento adecuado
para desarrollar y/o fortalecer en los servidores judiciales las habilidades
qgue serequieren desarrollarsu laborde maneraadecuadayde esta manera
contribuir significativamente al mejoramiento del servicio, mediante el
desarrollo de competencias actuales y pertinentes que, ademas de apoyar
su formacion, aporten a la modernizaciéon, innovacion y nuevas formas
de comunicar, a través de la mejora organizacional en el uso de las TIC,
el uso de competencias comunicativas escritas y en el conocimiento del
régimen laboral que aplica alosempleados/as administrativosy servidores/
as judiciales.

Cadaunodeloscomponentesdel Moduloy las estrategias que se proponen
para identificar y, posterior a ello, fortalecer las competencias laborales
que requieren los servidores judiciales, tienen en cuenta las cualidades
personales y profesionales que indica el Modelo Pedagdgico 2020 de la
Escuela, en las que se describe:

“En la dimension del Ser, las decisiones del juez y del magistrado
pretenden acercarse a los ideales de justicia y equidad. Por su
honestidad, prudencia y transparencia, imparten sus decisiones sin
consideraciones personalistas, en plena conciencia de cémo los sesgos
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y estereotipos de género u otro tipo podrian afectar su comportamiento
y decisiones. Esas decisiones se complementan con el buen trato
hacia los demas y la cortesia hacia las partes del conflicto. El juez y
magistrado no soélo observan un comportamiento activo en el ejercicio
de sus funciones y autonomo en la toma de sus decisiones, sino que
reflexionan éticamente sobre el ejercicio de su funcion.

Desde la dimension del Saber, el juez y el magistrado actuan con
imparcialidad e independencia, con base en el profundo conocimiento
gue les brinda el estudio juicioso de los principios de las normas, la
jurisprudencia y la doctrina. También debe conocer las instituciones
juridicas e identificar las problematicas a su interior y los conflictos
entre estas y la sociedad, asi como entre ciudadanos.

En cuanto a la dimension del Hacer, el actuar del juez y del magistrado
se ajusta rigurosamente a las funciones y procedimientos del marco
institucional con baseenlaargumentacionjuridica.Sereflejaenlatoma
de decisiones eficaces para garantizar los derechos fundamentales y
prestar especial atencion tanto a la proteccion de los derechos de los
niNos, ninas y adolescentes como a los de las poblaciones vulnerables.
Ademas, su actuar se traduce en la diligencia con la que jueces y
magistrados resuelven los asuntos que les son confiados, lo cual
requiere de la reflexion y cualificacion permanentes, asi como de la
apropiacion de las TIC".

Bajo este contexto, el Médulo de Competencias Laborales se ajusta a los
principios y valores que orientan la mision de la Escuela, ya que describe
las competencias sobre las cuales se debe enmarcar todo proceso de
formacion que se desarrolle para la Rama Judicial, teniendo en cuenta
las dificultades, posiciones jurisprudenciales, aspectos procesales y los
distintos factores que inciden en las decisiones judiciales que se deben
proferir en los procesos ejecutivos, con el propodsito de garantizar una
administracion de justicia que respete, por un lado, la autonomia del juez,
y por otro, la igualdad, la tutela judicial efectiva y la dignidad humana.

¢Cudles son los fundamentos pedagégicos, metodoldégicos, curriculares
y evaluativos establecidos en el Modelo Pedagégico 2020?

El M6dulo de Aprendizaje Autodirigido sobre Competencias Laborales en
los despachos judiciales, expone el conocimiento y describe las estrategias
gue se requieren para fomentar, fortalecer y consolidar el desarrollo de
competencias que permitan la interaccion del saber, las habilidades y las
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aptitudes que requiere todo servidor publico, especialmente de la Rama
Judicial, para desempenfar su labor administrativa y judicial. Ello, con el fin
de edificar los fundamentos conceptuales que orienten el ejercicio de su rol.

El planteamiento tedrico y metodoldgico del mddulo demuestra que
sus autores son conscientes de la modernizacion de la Rama Judicial y
del impacto que genera la implementacion de las TIC en la prestacion
del servicio de administrar justicia, ya que cada una de las estrategias
encaminadas a desarrollar y/o fortalecer las competencias de los servidores
judiciales se esta enmarcada en:

“Desde la dimension del Ser, el empleado administrativo o judicial es
una persona con la capacidad para comprometerse con integridad de
mManera autocritica y con vocacion de servicio, es decir, la voluntad de
ayudar y servir. Es respetuoso de la diferencia y se comunica de forma
asertiva con sus colegasy con los usuarios del servicio de justicia. Tiende
a capacitarse permanentemente, en aras de la eficiencia y la eficacia.

Enladimension del Saber, se caracteriza por el pensamiento criticoque
atraviesa los siguientes campos en términos generales: administracion
y gestion judicial, contratacion estatal, gestion documental, control
interno, presupuesto publico y administracion de activos y técnicas de
almacén, entre otros.

Finalmente, en la dimension del Hacer, capacidad de trabajo en equipo
hacia la consecucion de objetivos comunes en torno a los siguientes
elementos: administracion, de manera planificada, de los recursos de
la Rama Judicial, utilizacion de las TIC, dominio de los procedimientos,
gusto por trabajar en equipo para la consecucion de un objetivo en
comun”.

De esta forma, el Mdédulo incorpora una metodologia teodrico-practica
con el fin de otorgarles a los servidores judiciales una vision orientadora
respecto a la articulacion de las TIC en el desarrollo de su quehacer
profesional, convirtiéndose en un instrumento de planeacidon institucional
y proyecto de transformacion y cambio de la Rama Judicial de manera
viable, gobernable y sostenible de acuerdo a los recursos tecnoldgicos
disponibles y futuros a partir del fortalecimiento y las directrices del
Consejo Superior de la Judicatura conforme a la capacidad institucional y
presupuestal de la Rama Judicial.
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La metodologia planteada de autodireccion tiene por objeto promover
el analisis, la reflexion y el pensamiento critico, para posteriormente
implementar el analisis y resolucion de situaciones cotidianas en las que
los servidores judiciales tengan la posibilidad de identificar y aplicar las
competencias laborales que se requiere para la pertinente prestacion
de servicios, generando, de esta forma, habilidades de anilisis y de
razonamiento que fortalezcan la mejora en la toma de decisiones en la
practica judicial, garantizando y/o aumentando la probabilidad de ofrecer,
por parte de la administracion de justicia, tutela judicial efectiva.

¢Cudles son los propédsitos generales de formacion?

El Médulo de Aprendizaje Autodirigido sobre Competencias Laborales en
losdespachosjudiciales,esun marcodereferencia paratodoslos programas
y escenarios formativos que desarrolle la Escuela Judicial “Rodrigo Lara
Bonilla",yaque describe lascompetenciasque en laactualidad se requieren
y teniendo en cuenta lo descrito en el Modelo Pedagdgico en relacion a lo
gue requiere todo discente:

» Establecer la relacion conceptual de la estructura y funcionamiento
dela RamaJudicial,a partirde laidentificacion de criterios de gestion
gue se apliquen en la practica de la administracion de justicia.

» Aplicar adecuadamente técnicas y herramientas laborales para el
lugar de trabajo, con la finalidad de cumplir las metas propuestas
en cada dependencia.

» Usar estrategias de aprendizaje teodrico-practicas a partir de
conceptos propios de la funcién judicial y administrativa necesarias
para un desempeno adecuado en un despacho judicial.

» Demostrar habilidades = comunicativas, interpretativas y
argumentativas Utiles para la construccion de decisiones judiciales
con altos estandares de calidad.

» Aplicar herramientas digitales que facilitan el manejo de los sistemas
informaticos para el desempeno de las funciones asignadas.

» Evaluar posturas éticas para el trabajo en equipo y el liderazgo
propositivo en el ejercicio de funciones judiciales y administrativas.
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OBJETIVO GENERAL DEL MODULO

El Mdédulo de Aprendizaje Autodirigido sobre Competencias Laborales
en los despachos judiciales tiene como objetivo producir los insumos
conceptuales, tedricos y metodoldégicos requeridos por los servidores
publicos, para emprender un proceso autodirigido de mejoramiento de
sus saberes, su saber-hacery su saber ser, que contribuyan a una mejory
mas eficiente prestacion de los servicios y el desarrollo de las actividades
misionales por las que responden en los despachos judiciales del pais.

Objetivos especificos

Para alcanzar el objetivo general, el médulo se propone los siguientes
objetivos especificos:

» Promover en los servidores publicos de los despachos judiciales,
un proceso de reflexion y elaboracion interna sobre su papel y
contribucion en las labores de la unidad y el cargo en que se
desempenan;

» Ofrecer los insumos necesarios para que los servidores identifiquen
y se auto-caractericen como generadores, optimizadores,
conceptualizadores e implementadores, y establezcan de alli la
contribucién que hacen o dejan de hacer al cumplimiento misional
del despacho judicial,

» |dentificar las alternativas en saberes y en saber hacer, que les
permitan llegar a mejorar su desempeno en el despacho judicial.
Se trata de desarrollar en los servidores la capacidad para identificar
Yy proponer mejores en sus labores que conduzcan a un mejor
desarrollo de la mision de los despachos judiciales.
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CONTENIDOS PROGRAMATICOS

El mdodulo esta estructurado en torno a cinco unidades basicas.

La primera unidad, de contexto, que busca ubicar o darle contexto a la
persona que participa del proceso de formacion. Se trata de ofrecer
la informacidn necesaria para que el discente comprenda, de manera
precisa, el escenario en que se desenvuelve; la razén por la que la hace;y las
implicaciones que el desarrollo de esa labor tiene para quien la hace y para
la sociedad. Siguiendo los principios establecidos en las primeras paginas
de este documento, se trata de ofrecer a quienes buscan desarrollar sus
competencias, el conocimiento basico y especifico que sustenta y da
sentido y contenido a la labor que desempena como funcionario publico.

La segunda unidad introduce al proceso de la formacion por competencias
laborales. Se trata de explicar a quien se esta formando del proceso que se
propone seguir con él. Se muestra como una manera de hacer las cosas, a
partir del cual, la persona que participa del proceso de formacién adquiere
el manejo de los conceptosy las herramientas necesarias para aprovechar,
de la manera mas eficiente posible, los conocimientos profesionales que
reciben en su formacion previa.

La tercera unidad, pone sobre la mesa el problema mas primario y basico:
la comunicacion. Se trata, sin duda de la competencia que permite a los
formandos, los recursos necesarios para que pueda realizar la mayor y
mMas trascendente tarea: comunicar. Se trata de una labor que exige de las
personas Nno solamente comprension de las funciones que debe cumplir
y las actividades que realiza, sino también cuales son los derroteros que
tiene la entidad o la empresa en la que se desempefa, de manera que
pueda transmitir a los usuarios de los servicios o a los beneficiarios de los
programas, los objetivos, las metas, los tiemposy las exigencias que a todos
implica ser participe de un programa publico, sea como servidor publico o
sea como usuario o beneficiario.

La cuarta unidad, relacionada con las competencias de logro o resultado,
son las competencias orientadas a que las personas, a partir del proceso de
autoformacion, desarrollen su capacidad para la planificacion del tiempoy
uso de los recursos disponibles en un momento determinado del tiempo;
gestion documental, que lo haga un profesional competente en el manejo
de la informacion disponible, su archivo de manera que pueda estar a
disposicion de quien necesite darle un uso determinado.

Finalmente, la quinta competencia de inteligencia emocional busca
ofrecer a los formandos de las habilidades necesarias, para que los
servidores puedan tramitar de manera adecuada y positiva, el cimulo de
relaciones interpersonales tanto con sus compaferos de equipo, como
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con los usuarios de la administracion publica.

CONTENIDOS POR UNIDAD

UNIDAD 1.

FUNDAMENTOS DE ADMINISTRACION JUDICIAL

Para cualquier servidor publico, e incluso para cualquier ciudadano en
general, es de importancia conocer la estructura y el funcionamiento de
ese aparato que rige los destinos de los habitantes de una nacién como es
el Estado. Mas aun cuando se es funcionario publico, es deber y requisito
entender la manera como el Estado, representado en sus instituciones,
opera con el propdsito de servir a la comunidad, facilitar la convivencia,
promover la prosperidad general y la vigencia de un orden justo, entre
otras cosas, tal como lo establece la Constitucion Politica del pais.

OBIJETIVO
GENERAL

Que los servidores judiciales de los juzgados conozcan
y comprendan los elementos conceptuales, normativos
y organizacionales que fundamentan la existencia y
operacion del Estado, en general y de la administraciéon
de justicia en particular

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Que los servidores puedan identificar y comprender los
elementos constitutivos de los despachos judiciales;

Que puedanreconocerycomprenderelfuncionamiento
de los elementos constitutivos y la operacion de los
despachos judiciales;

Que puedanreconocerycomprenderelfuncionamiento
de los elementos constitutivos y la operacion del
régimen territorial y de finanzas publicas en el sistema
de justicia;

Que los servidores judiciales de los despachos judiciales
puedan dar cuenta tanto de la estructura del Estado,
como de los cambios mas importantes que se han
introducido en los ultimos veinte anos.

COMPETENCIA
ESPECIFICA

Capacidad para identificar y analizar los cambios
politicos, legales y administrativos del Estado
colombianoy sus implicaciones sobre la administracion
de justicia y, cuando sea el caso, de los despachos
judiciales en el nivel local.
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Ahora bien, entender el funcionamiento del Estado, implica conocer no
solo su estructura en términos de ramas del poder publico y otros érganos
autonomos, sino adentrarse en cada uno de los elementos que permiten
el ejercicio de sus competencias y la manera como cotidianamente realiza
las actividades que permiten el desarrollo de la sociedad y sus miembros,
independientemente de raza, credo e ideologias politicas. Es por ello que se
requiere conocer como se define la orientacion de la sociedad, a partir del
gjercicio que hacen quienes la gobiernan, para lo cual hay dos herramientas
fundamentales. De una parte, los planes de desarrollo, que cada gobierno
debe formular, en los que se fijan las metas para el periodo de gobierno. De
otra, el conjunto de politicas publicas, entendidas como marcos de accion
gubernamental que buscan atender y solucionar problemas considerados
relevantes por la sociedad.

Por supuesto, ni los planes ni las politicas formuladas obran milagros por
si solos. Requieren que sean implementadas y esto implica revisar tanto
aspectos estructurales como coyunturales. Dentro de los primeros se
puede ubicar a las estructuras administrativas vigentes como al tamano y
cualificacion de los recursos humanos disponibles para lograr esa ejecucion.
En los segundos, los coyunturales, depende de los recursos financieros
disponibles, de su asignacion a diferentes planes, programas y proyectos,
segun prioridades definidas y de la manera como se realizan los procesos
de adquisicion de bienes y servicios necesitados para lo cual se realizan
procesos contractuales.

Con los elementos y recursos ya disponibles, la operacion, en su eficiencia
y eficacia, se liga a los sistemas de gestion empleados, razon por la cual
es menester conocer los modelos que han marcado esta gestion y que se
ubican desde el tradicional modelo de la burocracia hasta los, hoy en dia,
denominados modelos de la nueva gestion publica. En nuestro caso, estos
sistemas de gestion se han venido fusionando, teniéndose en la actualidad
el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG —como el paradigma a
emplear en las entidades publicas.

Finalmente, lagestion delosasuntos publicosy estatales,comoya se advirtio,
tiene como fin ultimo mejorar las condiciones de vida de la poblacion,
razon mas que suficiente para que los gobernantes de turno, asi como los
funcionarios y servidores publicos, rindan cuentas de sus acciones ante los
depositarios de la confianza en su gestion que no son otros que los propios
ciudadanos. Esto implica conocer las diferentes formas de control que
existen dentro del Estado, una de las cuales corresponde al control social,
como forma de participacion ciudadana. Implica, a su vez, pensar en la
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transparencia como forma de prevenir acciones de corrupcion que puedan
generarse en torno a los recursos publicos.

En conclusion, la unidad hace un recorrido de los principales temas que
se abordan para entender la organizacion y funcionamiento del llamado
sector publico y su papel como rector dentro de la sociedad, en busqueda
de satisfacer el interés general.

OBIJETIVO GENERAL DE LA UNIDAD

Desarrollar los conocimientos basicos y contribuir al desarrollo de
competencias relacionadas con el funcionamiento del Estado y la
administracion publica en Colombia.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Conocer la organizacién y estructura del Estado y de la Administracion
Publica en su conformacion actual

2. ldentificarlascaracteristicascentralesdeldireccionamientogubernamental
como son el Plan de Desarrollo y las politicas publicas

3. Conocer las herramientas y mecanismos de implementacion de planes,
programas y proyectos como son la inversidn y la contratacién publica.

4. Conocer los elementos conceptuales y componentes de los sistemas de
gestion que se aplican en las entidades publicas

5. Conocer la importancia y mecanismos de rendicién de cuentas, asi como
de las diferentes formas de control estatal, incluido el derivado de la
participacion ciudadana.

METODOLOGIA

La unidad se realiza mediante una estrategia tedrico — practica, en la
medida que combina presentaciones del Docente facilitador con ejercicios
y reflexiones individuales y grupales sobre los temas abordados.

Consejo Superior de la Judicatura “Rod E:SCllfl&l J lllgdla?ll .
odrigo Lara bonttia
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MAPA CONCEPTUAL

Estructura del Estado
y de la administracion
publica

Sistema frenos y .
contrapesos Periodos de

obierno
Ramas del poder 9

ublico Planes de desarrollo
Estado Politicas Publicas
Administracion
Publica

Planeacién del desarrollo
y Politicas Publicas

INTRODUCCION A LA
ADMINISTRACION
PUBLICA

Ejecucion de planes,
programas y proyectos

Estructurasy
Funcion Publica

Inversion Publica

Contratacion
Publica

. Rendicion de cuentas,
Implementacién de

sistemas de gestién

control, transparencia y
participacion

: Lo Democraciay
Sistema burocratico rendicion decuentas
Tipos de control

Nueva gestion
publica estatal

lic
E)/It?tc)jl‘i%clg 9,‘\945'%%” Control Social
Participacion
ciudadana

Contenido: la unidad se organiza en cinco (5) moédulos que permiten
entender la estructura y funcionamiento del Estado y la Administracion

Pubica.
Médulo Contenido LU y
metodologia
Estructura del Estado | Conformacidon del Estado | 8 horas.

ydela Administracion
Publica

colombiano Organizacion del
Estado — las ramas del poder
publico

Los drganos independientes

El de
contrapesos

sistema frenos

y
Laconformacionyorganizacion
de la Administracion Publica.
La organizacion territorial: las
entidades territoriales

Presentacion docente,

ejercicio de reflexion

sobre la reforma a
las ramas del poder
publico
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Planeacién

Publicas

del

Desarrollo y Politicas

La Planeacion del Desarrollo:
planes de desarrollo y periodos
de gobierno

La conformacion del plan en el
nivel nacional y territorial

Las politicas publicas

5 horas

Presentacién docente,
gjercicio de indagacion
sobre el plan de
desarrollo vigente

Ejecucion

proyectos.

de

planes, programas y

El desarrollo de planes,
programas y proyectos:
estructuras organizacionales y

sistemas de funcion publica

5 horas
Presentacion docente,
ejercicio de reflexion

sobre necesidades de

sistemas de gestion

gestion: de la burocracia a la
pos-nueva gestion publica

De los modelos a los sistemas
de gestion

El modelo de MIPG

La ejecucion presupuestal inversion
La inversién publica
La contratacion estatal como
herramienta

Implementaciéon de [ La evolucién de los sistemas de | 6 horas

Presentacion docente,
ejercicio de reflexion
sobre el sistema de

gestion de la rama

participacion

publica: control disciplinario,
control fiscal, control contable,

control de gestion.

Participacion ciudadana
y  control social: claves
del mejoramiento de |Ia

democracia y la gestidon pubica

La gestion y el servicio al

ciudadano
Rendicion de|Sistemas  democraticos y|6 horas
cuentas, control, | rendicién de cuentas Presentacion docente,
transparencia y | Tipos de control en la gestidn | ejercicio de reflexion

sobre la rendicidn de

cuentas delarama
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE EVALUACION:

La unidad tendra tres momentos de evaluacién. Una, de entrada, en la cual
se identifica el nivel inicial de los participantes en los temas a abordar. Dos,
durante la unidad mediante pruebas cortas escritas u orales, o ejercicios
de reflexion, para verificar la apropiacion de los conocimientos en cada
tema. Tres, la evaluacion de salida, en la cual se comprueba el nivel de
apropiacion de los temas abordados.

RECURSOS DIDACTICOS

Los recursos a emplear son, entre otros, los siguientes
» Plataforma de encuentros sincréonicos

» Videos en canales publicos

» Material sugerido por el docente

¥

Paginas web de entidades publicas

v

Encuentros virtuales de los participantes




Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

BIBLIOGRAFIA

Chica, S.; Salazar, C. (2016). Nueva y postnueva gestion publica.
Continuidad o ruptura de las doctrinas de reforma a partir de 1990
Administracion y Desarrollo 46, 100-125

Sanchez, Juan J. La administracion publica como ciencia. Su objeto
y estudio. INAP, México, 2001.

Guerrero, Omar. Principios de Administracion publica. ESAP, Bogot3,
2007.

Castelazo, José. Administracion publica: una vision de Estado. INAP,
México, 2010.

DAFP (2014) Guia para el rediseno de entidades publicas del orden
nacional.

DAFP (2018) Plan Nacional de Formacion Control social a la Gestion
Publica - Moédulo O - Aprendiendo a Dialogar - Guia Metodoldgica
para la Capacitacion en Control Social a la Gestion Publica.

DAFP (2020) Guia para la implementacion de la gestion del
conocimiento y la innovacion en MIPG.

DAFP (2020) Transparencia, acceso a la informacion publica y
rendicion de cuentas en el marco del COVID-19 - Kit de herramientas
para mejorar la relacion Estado-ciudadano en el marco del COVID-19
- Mayo de 2020.

DAFP (2021). Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeaciony
Gestion. Consejo para la Gestion y Desempeno Institucional. Version
4

Hyde, Albert; Shafritz, Yay. Los clasicos de la administracion publica.
Fondo de Cultura Econdmica, México. 1999.

ALBI, E. Gestion Publica Fundamentos, técnicas y casos. Barcelona,
Ariel, 2002

AMARO, R. Introduccion a la Administracion Publica. México Mc
Graw Hill, 1986.

BARZELAY, M. La nueva Gestidon Publica — Un acercamiento a la
investigacion y al debate de las politicas. México: FCE, 2003.

Mattar, Jorge; Cuervo, Luis Mauricio (2017). Planificacion para el
desarrollo en América Latina y el Caribe Enfoques, experiencias y
perspectivas. CEPAL

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”



Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

»

»

»

»

»

»

»

MinisteriodeHaciendayCréditoPublico(2021).Aspectosgeneralesdel
proceso presupuestal Colombiano. https:/Mwww.minhacienda.gov.co/
webcenter/ShowProperty?nodeld=%2FConexionContent%2FWCC_
CLUSTER-156332%2F%2FidcPrimaryFile&revision=latestreleas
ed

Roth, André-Noel. “Conceptos, teorias y herramientas para el
analisis de las politicas publicas”. Contenido en “Politicas publicas.
Formulacion, implementacion y evaluacion”. Aurora. Colombia.
2002.

Banco Mundial: Experiencia con la institucionalizacion de sistemas
de monitoreo y evaluacidon en cinco paises latinoamericanos:
Argentina, Chile, Colombia, Costa Rica y Uruguay. Grupo de
Evaluacion independiente, No. 16, mayo 2.006. En: www.wordlbank.
org./ieg/ecd

Secretaria de Planeacion Distrital. “Guia para la formulacion,
implementacion y evaluacion de Politicas publicas distritales.”

Matus, Carlos. Los tres cinturones de Gobierno. ALTADIR, 1.997

Osborne, David. Plastrik, Peter. La reduccion de la burocracia. Cinco
estrategias para reinventar el gobierno. Paidds, 1998.

Rodriguez H, Jairo (2020) De los sistemas de gestion al modelo
integrado de planeacion y gestion en el sector publico: una revision
del caso colombiano. Revista REAd http://dx.doi.org/10.1590/1413-
2311.281.97181.

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”


http://www.wordlbank.org./ieg/ecd
http://www.wordlbank.org./ieg/ecd

Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

BIBLIOGRAFIA SUGERIDA:

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

ALBI E., Publico y Privado. Barcelona, Ariel, 2000
CLAD. Cartas iberoamericanas del CLAD.

Varela B.,Edgar. Desafiosdelinteréspublico.ldentidadesydiferencias
entre lo publicoy lo privado. Universidad del Valle, coleccion Ciencias
sociales, Cali 2005.

BANON Rafael y CARRILLO Ernesto. La Nueva Administracion
PUblica. Madrid. Editorial Alianza, 1997.

Republica de Colombia. Ley 38 de 1989
Republica de Colombia. Ley 80 de 1993
Republica de Colombia. Ley 87 de 1993
Republica de Colombia. Ley 152 de 1994
Republica de Colombia. Decreto 111 de 1996
Republica de Colombia. Ley 489 de 1998
Republica de Colombia. Ley 1757 de 2015

Abrahamsson, S., Hansson, J., & lIsaksson, R. (2010). Integrated
Management Systems - adventages, problems and possibilities.
13th Toulon- Verona Conference Organizational Excellence in
Service. Coimbra: University of Coimbra. Obtenido de http:/www.
toulonveronaconf.eu/papers/index.php/tvc/article/view

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”


http://www.toulonveronaconf.eu/papers/index.php/tvc/article/view
http://www.toulonveronaconf.eu/papers/index.php/tvc/article/view

Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

UNIDAD 2.
COMPETENCIAS LABORALES

La presente unidad de estudio tiene como propdsito contextualizar al
participante con respecto al modelo de competencias laborales como
tendencia mundial tanto en las organizaciones publicas como privadas, la
nocién de las competencias laborales en el sector publico colombiano, la
normativa que las considera, la formma como se redactan y su papel en el
sistema de gestion del talento humano de la Rama Judicial.

Las competencias laborales son un pilar fundamental en el diseno e
implementacion de estrategias orientadas al logro de los objetivos y planes
institucionales, pues son las personas quienes, mediante las competencias,
materializan lo que proponen las organizaciones.

Enla Rama Judicial, el Sistema Integrado de Gestiony Control de |la Calidad
y del Medio Ambiente (SIGCMA), cuenta con el procedimiento para el
desarrollode competenciasenlosservidoresjudiciales,ensu planear, hacer,
verificar y asegurar (PHVA), tiene como actividad determinar y establecer
las competencias laborales. En virtud de lo cual, el camino que ha tomado
la funcion judicial sirve de referente para continuar avanzando en la
identificacion, establecimiento y desarrollo de las competencias laborales
basado en estandares de competencia, en normas de competencia (NCL).

Conocery explicar los fundamentos conceptuales, metodoldgicos
OBJETIVO A SelSeR Tl TR lo
GENERAL y normativos de la identificacion y estandarizacion de
competencias laborales

Saber cdmo se redactan las competencias comportamentales.

Reconocer la forma como se redactan las competencias
funcionales, en términos de una norma de competencia o un

OBJETIVOS estandar de competencia.
ESPECIFICOS

Explicar el apoyo que ofrece un catdlogo de competencias
laborales.

Argumentar desde el punto de vista normativo las competencias
laborales.

Analiza e identifica la normativa y el papel de las competencias
COMPETENCIA laborales en el sector publico,

ESPECIFICA

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”



Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

REFERENTES DE CONTEXTO SOBRE EL CONCEPTO DE COMPETENCIA.

El concepto de competencia -segun la idea de gestion organizacional y
humana de Hernandez y Mirdn (2002)- comienza a tener presencia en
el campo de la gestion empresarial y organizacional con Von Newman y
Morgenstern en 1944, como capacidad corporativa y organizacional frente
al adversario para lograr los objetivos.

Este concepto emerge dentro del contexto de estrategia empresarial para
comprender y crear practicas de fortalecimiento interno asociadas a las
funciones, al desempeno de las personas y de las organizaciones como un
todo en interaccion con el entorno.

En1990, Prahalady Hamel las rebautizaron como “competencias nucleares”
y las definieron como “las habilidades que contribuyen a aumentar el valor
agregado percibido por los clientes y son tan exclusivas de las empresas
gue permite distanciarlas de los competidores” (Hernandez y Mirén, 2002).
Quiny Hilmer (1994) las denominaron ‘competencias clave'y las asociaron
a conocimientos y destrezas (NG y Londono, 2012).
Teniendoencuentalodichopor NGy Londono (2012),con lascontribuciones
de Bueno y Morcillo (1997), el término “competencia” tomo nuevos giros.
Se denominaron capacidades de primer nivel (Garcia y Martin, 2003
citados en Acosta, Longo-Samoza y Fischer, 2013) a las relacionadas con
actividades funcionales de la empresa; competencias de segundo nivel
a las capacidades dinamicas que permiten a la empresa el desarrollo de
nuevas capacidades para ser competitiva en un entorno cambiante (Teece
et al,, 1997); (Eisenhardt y Martin, 2000; Garcia y Martin, 2003, citados en
Acosta, Longo-Samoza y Fischer, 2013); y competencias de tercer nivel a la
capacidad de aprendery de hacerlo mas rapidamente que la competencia.
(Collis, 1994, citado en Acosta, Longo-Samoza y Fischer, 2013).

En referencia al comportamiento humano, el término competencia tiene
su origen en la investigacion ‘Testing for Competence Rather Than for
Intelligencence de McClelland’ (1973), que asocid capacidades humanas
conlosresultadosde desempefnoen contraste conlostradicionalescriterios
como formacion, experiencia y respuestas a pruebas. En este estudio se
evidencio la relacion predictiva entre un marco de cualidades humanas
subyacentes que denomind motivaciones de poder, afiliacion y logro y el
nivel de resultados que los empleados obtenian en el desempeno de los
cargos. (Barret Gy Depinet R, 1991)

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”



Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

Bajo la sombrilla del entendimiento del término competencia, a partir
de los elementos que la constituyen, esta el de énfasis conductual de
Woodruffe (1992) como “conjunto de patrones/pautas de conducta
necesarias para desempenar las tareas y funciones de un puesto en forma
eficaz” (p. 4). Como conocimientosy habilidades, Quinn (1990) y otros como
Ulrich, Brocbank, Yeung y Lake (1995) la conciben como conocimientos,
habilidades y destrezas en el desempeno y el resultado en agregacion de
valor. Boyatzis (1982) le agrega los motivos de McClelland (1973) y otros
aspectos de autoimagen: “Caracteristica subyacente en una persona, que
esta causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de
trabajo”. (Agut y Grau, 2001).

Posteriormente, con los trabajos y publicaciones de Spencer y Spencer
(1993) y de empresas de consultoria como HayGroup (1996) se dieron
origen a tendencias conceptuales como la propuesta por Martha Alles en
Latinoamérica, ampliamente aplicada en empresas privadas y publicas.

Eltérmino competencias cadavezaparece masen el discurso cotidianoysu
uso se hace con multiples significaciones, esto indica que es “un concepto
polisémico que facilita la acomodacion del discurso a los propositos de
quien habla” (Levy-Levoyer, 2000, citado por Tobdn, 2010).

“Asumir la complejidad como epistemologia de las competencias implica
reconocerqueéstassonunenfoqueinacabadoyenconstanteconstruccion-
deconstruccion-reconstruccion requiriéndose continuamente del analisis
criticoy la autorreflexion para comprenderlo y usarlo. De ahi que construir
el concepto de competencias’ desde la complejidad, mas que dar cuenta
de una “realidad objetiva”, y precisa, es elaborar la |6gica de las relaciones
conceptuales que nos permita entenderlo en un marco socio histérico (...)".
(Tobdn, 2006)

Etimolégicamente, Escobedo expresa que competenciavienedellatincum
que significa “en compania de”, “ponerse de acuerdo con”, “encontrarse
en un mismo punto”, y petere que quiere decir “tratar de lograr, buscar
obtener algo” (Garcia, Zapata, Atehortua, Hernandez, Sierra, 2005). Desde
esta perspectiva se puede decir que se es competente cuando se es capaz

de actuar con otros en y para la realizacién de una actividad.

7 / Etimolégicamente, Escobedo expresa que competencia viene del latin cum que significa “en
companRia de”, “ponerse de acuerdo con”, “encontrarse en un mismo punto”, y petere que quiere decir “tratar
de lograr, buscar obtener algo” (Garcia, Zapata, Atehortua, Herndndez, Sierra, 2005). Desde esta perspectiva

se puede decir que se es competente cuando se es capaz de actuar con otros en y para la realizacion de una

actividad.
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Hay otras definiciones que tienen cercania con elementos propios del
lenguajedelacomplejidad,comolade Goneziy Athanasou (1996),citado por
Tobodn (2010): “Las competencias son una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempeno de situaciones especificas, que combinan
aspectos tales como actitudes, valores, conocimientos y habilidades con
las actividades a desempenar”.

Para Tobon (2010), el concepto puede serasumido como un saber razonado
para hacer frente a la incertidumbre: manejo de la incertidumbre en el
mundo cambiante (..) las competencias no podrian abordarse como
comportamientos observables solamente, sino como una compleja
estructura de atributos necesarios para el desempeno en situaciones
diversasdondesecombinanconocimientos,actitudes,valoresyhabilidades
con las tareas que se tienen que desempefar en una determinada
situacion. (Gonezi y Athanasou (1996), citados por Tobodn, 2010).

A partir de este concepto se propone conceptualizar las competencias
como procesos complejos que las personas ponen en accidén-actuacion-
Ccreacion para resolver problemas y realizar actividades (...) para lo cual
integran el saber ser (automotivacion, iniciativa y trabajo colaborativo), el
saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar) y el saber hacer
(desempeno basado en procedimientos y estrategias), teniendo en cuenta
los requerimientos especificos del entorno, las necesidades personales y
los procesos de incertidumbre, con autonomia intelectual, conciencia
critica, creatividad y espiritu de reto, asumiendo las consecuencias de sus
actos y buscando el bienestar humano.

ENFOQUES DE LAS COMPETENCIAS

En la diversidad de conceptos de competencias emergieron tanto
enfoques como modelos de competencias. Aqui se explicara el enfoque
conductista, el funcionalista, constructivista, el de competencias laborales
como respuesta a la busqueda de una técnica para mejorar la coordinacion
entre los sistemas de educacion- formacion, y las necesidades concretas
del mundo laboral.

Los enfoques se diferencian en sus definiciones, clasificaciones y
metodologias, entre otros aspectos, pero pueden ser tomados de manera
conjunta para su aplicacion.

El enfoque constructivista, toma el analisis conductual para ser aplicado

temporalosituacionalmentefrentearetosespecificos. Esademasun punto
de partida frente a problemas de desempeino humano y organizacional.

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”



Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

Este modelo parte del analisis de las relaciones existentes entre los
grupos y su entorno y entre la formacion y el empleo. Para identificar y
describir competencias se toma como referencia, tanto a las personas con
sus posibilidades y objetivos laborales, como al entorno sociolaboral con
el que se relacionan. La competencia se construye, no sélo a partir de la
funcion que emerge del mercado, sino que es la Unica que entrega una
importancia a la persona, a sus objetivos y posibilidades. (Mertens, 1996).

Para el enfoque constructivista, las competencias son definidas como:
“Habilidades, conocimientos y destrezas para resolver dificultades en los
procesos laborales-profesionales, desde el marco organizacional”. (Tobdn,
2006. pag. 20)

Elenfoque conductista surgioé en los Estados Unidos, a partir de los estudios
dedesempenodelosdiplomaticosexitososrealizado por David MacClelland
(1973), resaltd los comportamientos de las personas en ciertas situaciones
como indicadores de resultados. Este tipo de estudio, acompanado de la
preponderancia de la vision skinneriana de la conducta asociada al refuerzo,
dio origen al analisis conductual o identificacion de indicadores conductuales
en situaciones especificas. Por ejemplo, la forma correcta de actuar frente a
situaciones de conflicto, decision o trabajo con otros.

En este modelo, las competencias se basan en modelos que identifican
conductas asociadas a un desempeno exitoso, que entregan fundamentos
objetivos para evaluar individuos en areas de desempeno, desarrollo y
seleccion. (HayGroup, 1996).

Elenfoque funcionalistasurge en Gran Bretana. Laidentificacionydescripcion
de competencias toma como referente tedrico los postulados de la escuela
funcionalista de sociologia, y tiene sus origenes en los esfuerzos de la
Administracion britanica por adaptar los sistemas de formaciony capacitacion
profesional a las necesidades del mercado laboral. (Mertens, 1996).

El caso mas representativo de aplicacion de este enfoque al marco de las
competencias es el sistema nacional de competencias laborales del Reino
Unido (National Vocational Qualifications, NVQ), desarrollado a partir
del documento basico que en 1980 dio origen a la Nueva Iniciativa de
Capacitacion, que centra sus esfuerzos en la descripcion de productos y
resultados frente a la descripcion de procesos (Mertens, 1996).

El enfoque de competencias laborales ha sido tenido en cuenta por la
Fundacion Chiley Chile Valora. Para la Fundacion Chile (2004) estas son un
conjunto de actitudes, conocimientos y destrezas necesarias para cumplir
exitosamente las actividades que componen una funcidn laboral, segun
estandares definidos por el sector productivo.
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La caracteristica principal de este modelo es que, ademas de centrarse
en los resultados del trabajador, identifica y describe de forma concreta
las funciones claves y los fundamentos de la actividad productiva, lo
cual permite la movilidad de las funciones hacia realidades laborales
semejantes.

Muy en linea con lo mencionado, Fernandez (2005), expresa que las
competenciasson el conjunto de conocimientosy cualidades profesionales
necesarias para que el empleado pueda desarrollar un conjunto de
funciones y/o tareas que integran su ocupacion.

El enfoque de competencias laborales puede ser considerado como una
herramienta capaz de proveer una conceptualizacion, un modo de hacer
y un lenguaje comun para el desarrollo de los recursos humanos, ademas
gue cuenta con un sistema de normalizacidn de competencias, un sistema
de evaluacion y certificacion de competencias y la formacion basada en
competencias. (Irigoin, M. Vargas, F. 2002).

({QUE ES COMUN ENTRE LOS ENFOQUES?

Todos buscan asegurar el desarrollo de tres saberes esenciales: saber ser
(como persona, convivir, compartir), saber conocer (teorias, principios,
meétodos) y saber hacer (poner en practica el conocimiento).

¢QUE LOS HACE DIFERENTES?

La forma en que se redactan las competencias.

» Desde el punto de vista funcional, las NCL, se redactan describiendo
el desempeno requerido por el sector productivo en una funcioén
laboral.

» Corresponden a una funcidn productiva que puede ser evaluada
independientemente.

» Describen las acciones de las personas en su funcién laboral.

Ejemplo del nombre de la NCL: Estructurar el presupuesto de la entidad
de acuerdo con la normatividad vigente y los criterios establecidos.
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La redaccion de la funcion tiene las siguientes caracteristicas:

Verbo + Objeto + Conector + Condicion [

Mientras que una competencia comportamental se redacta asi:

» Nombre de la competencia
» Definicidon
» Indicadores conductuales o conductas asociadas

Para la Funcion Publica, (Decreto 1083, 2015, p. 51), los componentes de las
competencias son:

» La competencia
» Definicion de la competencia
» Conductas asociadas

Ejemplo de competencia comportamental, tomada del Decreto 1083:
Nombre de la competencia: Orientacion a resultados

Definicion: Realizar las funciones y cumplir con los compromisos
organizacionales con eficacia y calidad.

Ejemplos de algunas conductas asociadas:

» Cumple sus responsabilidades en funcion de estandares, objetivos
y metas.

» Organiza su trabajo de acuerdo con un plan definido y los
requerimientos habituales de sus clientes internos y externos.

Ahora bien, en la practica, los enfoques mencionados han sido puestos
en accion en diferentes escenarios. En el sector educativo se aborda el
diseno o rediseno de planes de estudio con el enfoque de competencias.
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Por disposicion del Ministerio de Educacion, los programas de
formacion para el trabajo y el desarrollo humano son disefados bajo el
enfoque de competencias funcionales, es decir, a partir de normas de
competencias laborales, mientras que las universidades utilizan el enfoque
comportamental en el disefo de sus programas académicos.

LAS COMPETENCIAS LABORALES EN EL SECTOR PUBLICO EN COLOMBIA

Emergen con la expedicion de la Ley 909 de 2004. Con la expedicion de
los Decretos Leyes 770, 785 de 2005 y el Decreto 1083 de 2015 se inicio la
propuesta aplicada deintegrar lascompetencias laborales en los manuales
de funcionesy requisitos para el ejercicio del empleo publico (DAFP, ESAP,
2010). La definicion que se ha dado al término competencias laborales es
el siguiente:

“(..) Se entiende como competencia laboral la capacidad de una
persona para desempefar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico,
lasfuncionesinherentesa un empleo; capacidad que esta determinada
por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y
aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico”. (Decreto
1083 de 2015, art. 2.2.4.2))

Ladefinicion concibe ala personacon lascapacidades paradesempenarun
empleo en respuesta de ella misma, dados sus conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes en la ejecucion de las funciones
del empleo ocupado.

Este concepto muestra al servidor publico como un ser humano que
posee las capacidades necesarias y suficientes en si mismo, mas alla de los
tradicionales requisitos de estudios, experiencia o analisis de pruebas. En
este sentido define al servidor publico como el ser que posee capacidades
para producir los resultados, de acuerdo con el contexto en el que esta.

Dentro de las competencias laborales establecidas en la normativa,
estan las competencias funcionales y competencias comportamentales,
organizadas en comunes y por nivel jerarquico, como lo establece el
articulo 2.2.4.3 del Decreto 1083 de 2015.

Quedando definido que las competencias comportamentales hacen

referencia al conjunto de caracteristicas de la conducta que se exigen
como estandares basicos para el desempeno del empleo, atendiendo a
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la motivacion, las aptitudes, las actitudes, las habilidades y los rasgos de
personalidad. (Decreto 2539, 2005, art. 7, compilado en el Decreto 1083,
2015, Art. 2.2.4.7, Decreto 815 de 2018).

Las competencias comunes son competencias conductuales de
aplicacion mas frecuente en las organizaciones y muestran predominio
en su utilizacion, y son: Aprendizaje Continuo, Orientacion a Resultados,
Orientacion al Usuario y al Ciudadano, Compromiso con la Organizacion,
trabajo en equipo y adaptacion al cambio. (Decreto 1083, 2015 modificado
por el Decreto 815 de 2018 en lo relacionado con las competencias laborales
generales para los empleos publicos en los distintos niveles jerarquicos,
modificando las competencias comunes a los servidores publicos y las de
nivel jerarquico).

Tabla. Competencias Comportamentales por Nivel Jerdrquico.

NIVEL -
ASESOR PROFESIONAL TECNICO ASISTENCIAL
DIRECTIVO
Vision Confiabilidad Aporte técnico Confiabilidad Manejo de la
estratégica técnica profesional técnica Informacion
Liderazgo Creatividad e Comunicacién L Relaciones
. . L . Disciplina .
efectivo innovacion efectiva interpersonales
. S Gestion de - B
Planeacioén Iniciativa L Responsabilidad | Colaboracidn
procedimientos
Toma de Construccioén Instrumentacion de
decisiones de relaciones decisiones
Cuando tienen
Gestioén del . personal a
Conocimiento . »
desarrollo de cargo: Direccion
del entorno
las personas y desarrollo de
personal
. Cuando tienen
Pensamiento
L. personal a cargo:
sistémico L
Toma de decisiones
Resolucién de
conflictos

Fuente: Tomada del Decreto 815 de 2018
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Como lo menciona el Decreto 1083 de 2015 en su articulo 2.2.4.5 las
competencias funcionales precisaran y detallaran lo que debe estar en
capacidad de hacer el empleado para ejercer un cargo y se definiran una
vez se haya determinado el contenido funcional de aquel, conforme a los
siguientes parametros:

» Los criterios de desempeno o resultados de la actividad laboral,
gue dan cuenta de la calidad que exige el buen egjercicio de sus
funciones.

» Los conocimientos basicos que se correspondan con cada criterio
de desempeno de un empleo.

» Los contextos en donde deberdn demostrarse las contribuciones
del empleado para evidenciar su competencia.

» Las evidencias requeridas que demuestren las competencias
laborales de los empleados.

ElDecreto815de 2018 que modifica el Decreto1083de2015enlorelacionado
con las competencias laborales, en su articulo 2.2.4.9. Competencias
funcionales para areas o procesos transversales. El Departamento
Administrativo de la Funcion Publica adoptara el catalogo de normas de
competencias funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas.

Cabe anotar, que la Resolucion 0667 (3, agosto, 2018). Por medio de la
cual se adopta el catalogo de competencias funcionales para las areas o
procesos transversales de las entidades publicas, expresa que en el marco
del Convenio 365 de 2017 el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP) y la Comision
Nacional del Servicio Civil (CNSC), elaboraron la primeraversion del catalogo
de las competencias comunes, por nivel jerarquico y competencias
laborales para las areas o procesos transversales de Compra publica,
control interno, defensa juridica, gestion documental, gestion financiera,
gestion de servicios administrativos, gestion del talento humano, gestion
tecnoldgica, planeacion estatal y servicio al ciudadano del sector publico.
Areas muy cercanas a las correspondientes del el Sistema Integrado de
Gestion y Control de la Calidad y del Medio Ambiente (SIGCMA)

Para la CNSC, las competencias laborales constituyen uno de los referentes
primordiales sobre los cuales se desarrolla el mérito, pues a través de la
demostracion de las competencias se mide la capacidad de una persona
para desempenar, en términos de calidad y resultados esperados, las
funciones propias de un empleo; capacidad que esta determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que
debe poseer y demostrar el emplea- do publico.
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Los procesos de seleccion de servidores publicos de carrera administrativa
gue adelanta la CNSC, a través de los concursos de méritos van mas alla
de que el servidor cumpla con unos requisitos del empleo, de estudios
y experiencia, ya que se aplican pruebas de competencias basicas,
funcionales y comportamentales, entre otras, para escoger al mejor de los
mejores o al mas competente de los competentes. (Rodriguez Tobo, 2016
citado por Ramirez Hernandez, L., et al. (2018)

EL CATALOGO DE COMPETENCIAS LABORALES

El Catalogo por competencias laborales es una fuente de consulta clave
para la gestion del talento humano por competencias y por ende para
los perfiles ocupacionales, asi como para disenar empleos tipo, cuadros
funcionales, manuales de funciones o para la formacién, evaluacion y
certificacion por competencias en el Marco Nacional de cualificaciones,
entre otros productos requeridos o asociados a ese circuito institucional.

Este importante documento, producto del mapa funcional que recoge
las funciones, y luego las normaliza para presentarlas como normas de
competencia laboral (NCL) y contribuye a la unificacion de criterios para
las entidades de la Rama en lo relacionado con el diagndstico de las
competencias laborales, la organizacion del trabajo, seleccion, ingreso,
desarrollo o formacion, evaluacion y retencion de funcionarios y reduce el
gue cada Director de Unidad o responsable de area, determine el estado
de las Competencias Laborales de los servidores a su cargo (tanto nuevo
como antiguo).

Elcatalogo,sevisualizacomounlistadodecompetenciasestratégicamente
organizadasdeacuerdoconlasnecesidadesquetengalaolasinstituciones,
bien puede ser, por areas o procesos misionales, estratégicos, de apoyo,
transversales o por niveles jerarquicos entre otras.

Su construccion parte de un estudio riguroso, realizado por un equipo
técnico a cargo del proyecto de competencias laborales y/o Comité de
Competencias, y es validado con el generador de politica o con quien lo
establezca el sector o las entidades interesadas. Tiene en cuenta tanto la
revision del marco legal (como Ley 270 de 1996, los Acuerdos y demas que
sean pertinentes) como el conceptual relacionado con el tema.

Su construccion requiere de latoma decision que hagan las organizaciones
O para nuestro caso, El Consejo Superior de la Judicatura o a quien este
delegue o la Escuela Judicial Rodrigo Lara Bonilla, con respecto a lo que
implica diagnosticar,organizar el trabajo de los servidores judiciales, formar
y certificar bajo el enfoque de competencias laborales, considerando
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ademas las competencias Tuning que aplican a esta Rama y como se ha
dicho, las competencias comportamentales y funcionales establecidas
como norma de competencia en el sector publico colombiano (NCLSP).
A continuacion, se presenta un ejemplo de como se organiza las
competencias funcionales en un catalogo de competencia laborales:

entidad de acuerdo
con elmecanismo
seleccionado.

Areao Nivel Codigo | Norma de competencia laboral Competencias
proceso jerérquico comportamentales
transversal Nombre Actividades
claves
Identificar la actividad
litigiosa.
. Formular la P,O“tlca Detectar las causas L
Profesional, de prevencion del . . Planificaciéony
- . prima-rias o sub-causas o
Asesor NCLSP. dafio antijuridico . programacion
derivadasde la causa ; -
DJ.01 de acuerdo con Trabajo en equipoy
) . general. .
los lineamientos colaboraciéon
de lainstancia Elaborar el plan de
competente. accion.
Sustentar la propuesta
de lapolitica de
prevencion.
DEFENSA Verificar el Realizar el seguimiento a
JURIDICA cumplimiento losindicadores. Comunicacién
Profesional, NCLSP. de la politica de efectivaPlanificaciony
Asesor DJ.02 prevencioén del Reportar los programacion
dafio antijuridico resultados de la
de acuerdo con politica de prevencion.
los lineamientos
de la instancia
competente.
Presentar la Estudiar el caso
Profesional, NCLSP. propuesta del asignado. Negociacion
Asesor DJ.03 uso 0 no uso del Comunicacioén efectiva
- Sustentar la propuesta
mecanismo de "
anteel Comité de
acuerdo con el caso e
) Conciliacion.
estudiado.
Realizar las actividades
de gestion del
mecanismo antela
Profesional, Aplicar la decision instancia respectiva. Negociacién
Asesor NCLSP. de la instancia Comunicacion efectiva
Informar los resultados
DJ.04 competente en la

a la autoridad
competente de la
entidad.

Efectuar el
seguimiento a la
ejecucion de la
decision.
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Area o proceso
transversal

DEFENSA
JURIDICA+-

Nivel Cédigo Norma de competencia laboral Competencias
jerarquico comportamentales
Nombre Actividades claves
Ejecutar la decisidon Elaborar el acto
Profesional NCLSP. aprobada de acuerdo adminigrativo. Comunicacion
Asesor DJ.05 con procedimientos efectivaOrientacion a
de laentidad para el Ef.ec'guar el resultados
mecanismo utilizado. se.gwm.u,ento ala
ejecucion de la
decision.
Analizar el expediente
Preparar la defensa del delproceso.
Profesional NCLSP. caso de acuerdo con Visién estratégica
Asesor DJ1.06 eltipo de acciény la Sustentar el caso Argumentacion
normatividad vigente. ante la instancia
competente enla
entidad.
Realizar la defensa
Representar judicialde la entidad
Profesional NCLSP. judicialmente a en la instan-cia Comunicacién
Asesor DJ.07 la entidad ante la correspondiente. efectiva
autoridad competente . Argumentacioén
de acuerdo con las Solicitar la
estrategias de defensa. conciliacion, en
caso de ser decidida
por elComité de
Conciliacion.
Calcular la provision
Determinar la con- table del
Profesional NCLSP. provision contable proceso judicial. Orientacion a Resul
Asesor DJ.08 de conformidadcon tados
lo ordenado por la Presentar la
autoridad competente. provision contable
a la instancia
competente de la
entidad.
Tramitar el fallo ejecu- Proyectar la resolucion
Profesional NCLSP. toriado o conciliacion decumplimiento. Orientacion a
Asesor DJ.09 de conformidad con los . Resultados
procedimientos de la Ve.r|f|.car el
entidad. cumplimientode la
decision.
Estudiar la Analizar el expediente
procedencia de la del proceso en el
Profesional NCLSP. accién de repeticion que lanacion fue Argumentacion
Asesor D3J.10 o llamamiento condenada.

en garantiade
conformidadcon lo
establecidoen
la ley.

Fuente: Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales,

en el Sector Publico Colombiano. Catalogo de competencias laborales —

Propuesta. Proyecto Desarrollo del Sistema de Gestion del Talento Humano por
Competencias Nacional. (2018)
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En cuanto a la ubicacion para la consulta del Catalogo digital de
Competencias Laborales, se considera que este requiere su ubicacion para
la Rama Judicial, en el portal de Transparencia y Derecho de Acceso a la
Informacion Publica, en estructura organica y talento humano, dado que
tiene que ver con este proceso.

EL ANALISIS FUNCIONAL Y SUS PRODUCTOS.

El analisis funcional es una metodologia utilizada para identificar las
actividades o funciones necesarias para lograr el propodsito de una
organizacion productiva y generar mapas funcionales y normas de
competencia laboral, y surge de la necesidad de contar con metodologias
gue permitan describir la accion humana en el trabajo.

Figura x Productos del Andlisis Funcional.

_‘

ioha

@ Mapas Funcionales

_‘

Func

ISIS

_‘

Normas de
N‘ L Competencia
Laboral

Fuente: Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales,
en el Sector Publico Colombiano. Guia metodoldgica para la elaboracion de
mapas funcionales, normas de competencia laboral y perfiles ocupacionales. —
Propuesta. Proyecto Desarrollo del Sistema de Gestion del Talento Humano por

Competencias Nacional. (2018)

'©
c
<
]
©
)]
]
i)
(*]
3
o
]
|~
o

_—




Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

Para Serrano (2008), el analisis funcional permite identificar las funciones
esenciales que deben realizar los funcionarios en una entidad para alcanzar
la misidon o propdsito institucional; identifica en cada funcidén los resultados
gue el funcionario debe alcanzar, los conocimientos que debe poseer para
desempenarse competentemente, las circunstancias y requerimientos en
las que debe ejercer su empleoy las evidencias que dan prueba de que lo
gue hace se ajusta a lo esperado.

La OIT y Chile Valora (2012) el analisis funcional se trata de “un enfoque
de trabajo para acercarse a las competencias requeridas mediante una
estrategia deductiva, que inicia estableciendo el propdsito principal de la
funcion productiva o de servicios bajo analisisy se pregunta sucesivamente
quéfuncioneshayquellevaracabo para permitir que lafunciéon precedente
se logre”.

MAPAS FUNCIONALES.

El mapa funcional es el primer producto que se obtiene del analisis
funcional y esinsumo para la identificacion y estructuracion de Normas de
Competencia Laboral. Este mapa ilustra las distintas funciones productivas
de un area o proceso, entidad u organizacion, partiendo de un propdsito
principal hasta llegar a las contribuciones o funciones individuales que
cumple una persona.

Un mapa funcional se compone de tres elementos principales: el propdsito
clave, las funciones de primer nivel y las funciones de desglose. Estos
elementos se representan en un diagrama de arbol, también denominado
arbol funcional. (...) Las funciones en referencia deben formularse con una
vision amplia del contexto de la entidad, ya que las mismas pueden ser
transferibles a varios puestos de trabajo. De igual manera, es importante
verificar que ninguna funcion se repita, ya que las mismas son excluyentes
entre si. (Serrano, 2008).
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Figura. Diagrama de mapa funcional en forma arbol funcional

Propdsito Funciones de || Funciones de

Actividades

primer nivel o segundo dleve

principales nivel

—_— — T

(Funcién All )

“ Funcién Al ] [ Funcién A12 )

—_— — — —

(Eu ngé nXJ 3— )

—_— — —

' I = (Funcién A21 )
Funcion A "FunaonA.Z] - = — =

[ | - - - - (Funcién A22 )

—_— — — —

(Funci()n All )

e ( Funcion Al12 )
"FunciénA.B] I ——

- - - = (Funcién Al3 )

(Funcic’m Al3 )

e

—_— ( Funcion B.1.1 )
“ Funcidn BJ] - — — -

_— = = (Funcién B12 )

—_— — — -

[ I

Funcion B

[ |

_ — — = e (Eungén_B.ZJ—)
“Funcién B.2] I

- _ _ (Funcion B22 )

Fuente: Adaptado del Sistema de Gestion del Talento Humano por
Competencias Laborales, en el Sector Publico Colombiano. Guia metodologica
para la elaboracion de mapas funcionales, normas de competencia laboral y
perfiles ocupacionales. — Propuesta. Proyecto Desarrollo del Sistema de Gestion
del Talento Humano por Competencias Nacional. (2018)
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Como se observa en el arbol funcional, se requieren sucesivos desgloses
de acuerdo con la especificidad de la funcion; por tanto, no todas las
funciones tendran el mismo nivel de desagregacion.

La construccion de los mapas funcionales puede tener diversas fuentes.
Una tiene que ver con fuentes secundarias de informacion existente
relacionada con funciones para el contexto requerido como puede ser
y mapas funcionales previos, y otra, a partir de la informacion primaria
recolectada en mesas de trabajo con expertos técnicos del area o proceso
objeto de estudio.

Enlos dos casos, las pautas a seguir para la elaboracion del mapa funcional
de un sector, entidad, area o proceso tienen que ver con la recoleccion
de informacion, organizacion de la misma, agrupacion y categorizacion,
construccion de mapas funcionales, validacion y aval.

Las etapas mencionadas igualmente tienen subetapas o una serie de
actividades que realizar, por ejemplo, para la organizacion de las funciones
requiere reconocer de donde vienen las funciones.

La agrupacion y categorizacion de funciones necesita de su depuracion,
de acuerdo a los criterios que se establezcan. La categorizacion conlleva
la jerarquizacion de funciones considerando la complejidad de los verbos
del mas grande al mas pequeno para ubicar las funciones en el arbol
funcional, incluido el propdsito clave del mapa funcional, sus funciones de
primer nivel, de segundo y demas para luego si desarrollar el proceso de
validacion y aval del mapa.

NORMAS DE COMPETENCIA LABORAL (NCL):

Las Normas de Competencia Laboral (NCL) son el segundo producto
que se obtiene del analisis funcional y representan las distintas
funciones productivas de un sector, entidad, area o proceso. Estandarizar
competencias laborales significa “establecer unos minimos deseables
sobre la calidad del desempeno de funciones de trabajo que permitan
reconocer publicamente el cumplimiento de estos minimos exigibles en
los distintos campos de trabajo” (Serrano, 2008, p. 31).
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Segun la Guia Metodoldgica para la identificacion y estandarizacion de
competencias laborales para los empleos publicos colombianos (ESAP,
DAFP, 2008) “la norma o estandar de competencia laboral es el acuerdo
concertado por actores de un sector, entidad publica u organizacion social
acerca de los resultados esperados del ejercicio de funciones laborales en
sus distintas actividades, los conocimientos asociados a ellos, los contextos
y circunstancias donde ocurren los desempenos y las evidencias que dan
prueba de la competencia asociada”. Para el Proyecto Competencias 2017,
la NCL se diferencia de un estandar, segun se define a continuacion:

Una Norma de Competencia Laboral para el sector publico describe
funciones productivas comunes a un sector, entidad, area, proceso, segun
la necesidad, y se redactan en términos de actividades claves, criterios
de desempeno especificos y generales (indicadores de desempeno),
conocimientos esenciales, evidencias de desempefio y las competencias
comportamentales necesarias para la funcion.

La elaboracion de estandares o norma de competencia en la Guia
Metodoldgica para la Identificacion y Estandarizacion de Competencias
Laborales para los Empleos Publicos Colombianos esta remitida al Decreto
1083 de 2015: Las competencias funcionales precisaran y detallaran lo que
debe estar en capacidad de hacer el empleado para ejercer un cargo y
se definiran una vez que se haya determinado el contenido funcional de
aguel conforme a los siguientes parametros:

» Criterios de Desempeno. Resultados de la actividad laboral que dan
cuenta de la calidad que exige el buen ejercicio de sus funciones.

» Conocimientos Basicos. Corresponden con cada criterio de
desempeno de un empleo.

» Rangos o Campos de aplicacion. Los contextos en donde deberan
demostrarse las contribuciones del empleado.

» Evidencias. Son las requeridas que demuestren las competencias
laborales de los empleados. (Serrano, 2008)

La iniciativa de contar con Normas de Competencia Laboral en el sector
publico es un paso que ya han dado paises como Chile, en el marco de
cualificaciones para la formacion y certificacion (Chile Valora, 2012).

Las Normas de Competencia Laboral en el sector publico colombiano son
el resultado de la elaboracion de los mapas funcionales.
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Figura. Ejemplo de la construccion de una NCL en el

Norma: NCLSP.DJ.01

sector publico colombiano.

[ Area o proceso transver sal: Defensa Juridica

Derensa Juridica

[ Nombredela NCL : Formular lapoliticade Prevencién del dafio de acuerdo con los lineamientos de lainstancia competente J

Denominaciones de empleo relacionadas con el nivel jerarquico o
roles del sector publico colombiano.

Entidadesque participaron en la elaboracion de esta NCL SP.

AgenciaNaciona de Defensa Juridicadel Estado

Glosario de términos técnicos para esta NCL SP.

Actividad litigiosa

“El perjuicio que es provocado a una persona que no

Dario antijuridico
333/96)

Fecha de aprobacion:

tiene el deber juridico de soportarlo” (Sentencia C-

Vigencia: cinco (5) afos a partir de lafecha de aprobacion
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Conocimientos esenciales

SistemaeKogu A1, A3, B1, B2, B3, C1
Derecho administrativo A1, A3, B1, B2, B3, C1, C4

Técnicas deredaccion Al
Litigio Pdblico A1, A2, B1, C1, C2

)

Manual de Prevencion del dafio antijuridico, B3,C2, C4

Herramientas ofiméticas A1, A2, C1, C2

Derecho Piblico A1, A3, B1, B2, B3, C1, C4

Estructurade laentidad A3, B3, C2, C3, C4
Evidenciasregueridas

Evidencias de desempefio
Observacion: Sustentacion de la
politicaante comité, en situacion
real o simulada
Producto: Acto administrativo
de politica de prevencion del
dafio antijuridico.

Evidencias de conocimiento
N/A

Rangos de aplicacion

N/A

Competencia (s) Comportamental (es)

Planificacion y programacion

Trabajo en equipo y Colaboracién

Identificar problemas y oportunidades
prioritarias de su unidad para disefiar
planes, programas o proyectos que
preestablezcan  metas,  actividades,
recursos, costos, cronogramas,
responsables e indicadores de avance, de
resultados y deimpacto.

Trabajar con otros deformaconjuntay de
manera  participativa, integrando
esfuerzos para la consecucion de metas
institucionales comunes.

. - ) CRITICO
Criterios de desempefio general S NO
¥ Sistema de Gestion de Calidad (SGC) X

Los procedimientos se realizan de conformidad con las normas legales; la
salvaguarda de | os recursos, exactitud y veracidad en lainformacion.

[ 1]
C‘L Sistema de Control Interno (SCI) X

2 Sistemade Seguridad y Salud en el
Trabajo (SSST)

E Sistema de Seguridad dela X
Informacién (SSI)

ITainformacién se reserva de acuerdo con politicas de confidencialidad.

%' Sistema de Gestion Ambiental (SGA) X

| Sistema de Responsabilidad Social
(SR9)

Sistema de Gestion Documental
(SGD)
Ladocumentacion produciday recibida se organiza, de acuerdo con los criterios
de utilizacién y conservacion

X

Fuente: Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales, en

el Sector Publico Colombiano. Guia metodoldgica para la elaboracion de mapas

funcionales, normas de competencia laboral y perfiles ocupacionales. — Propuesta.
Proyecto Desarrollo del Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias
Nacional. (2018)
Figura. Ejemplo de una NCL elaborada por el Servicio Nacional
de Aprendizaje SENA.
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SERVICIO NACIONAL DE APRENDIZAJE SENA

FORMATO NORMA SECTORIAL DE COMPETENCIA LABORAL

SISTEMA INTEGRADO DE GESTION

Regional (Seleccionar en lista)

DISTRITO_CAPITAL

(Seleccionar enlsta)

. .z Codigo NSCL: 240403024
Proveer informacion del lugar de los hechos
Titulo de Ia Norma Sectorial de Competencia Laboral (NSCL) A i
segun normativa procesal Version NSCL 1
Proyecto Definitivo Avalado Aprobado
Estado Producto Fecha de Revision (dd/mm/aa):|  31/12/2021
X
rrr— —

;e:d:n:l ('::;'m:;::)c""sm Directivo 3/02/2016 No. Acta de Aprobacion CDNS 1527
Mesa Sectorial Extension de vigencia hasta 31)12/2021 Administracion de Justicia Codigo Mesa 40403

Centro de Formacién Centro de Gestion

Administrativa

Analisis funcional en el que se soporta la Norma Sectorial de Competencia Laboral (NSCL)

(Diagrama Mapa Funcional)

Administrar justicia de acuerdo con el
marco juridico

Establecer hechos de
acuerdo con
metodologias de
investigacion y
normativa

Proveer
informacién del
lugar de los
hechos segun
normativa
procesal.

(]

Términos Técnicos Utilizados

Términos

Definicién

Elemento Material Probatorio

Objetos o informacién relacionada con la conducta punible que deber someterse a cadena de custodia y que sirven para determinar las circunstancias

de tiempo, modo y lugar de la ocurrencia de un hecho.

Fijacion

Procedimiento técnico digirido a organizar la autenticidad y originalidad de los elementos materiales probatorios, a través de registros fotograficos,

topograficos, videos y escritos.

Actividades Clave

Las acciones que se

Criterios de desempefio especificos

5 | C q ol
desarrollan para cumplir con la funcién Los resultados esenciales de la actividad son:
son:
11 Lavaloracion del escenario esta acorde con procedimientos
1.2, La ubicacion de evidencias cumple con métodos técnicos
1 Recolectar evidencias 1.3. La demarcacion del escenario de la evidencia cumple con metodologias
1.4. La fijacién de evidencia corresponde con los protocolos y procedimientos técnicos
1.5. La consolidacién de evidencias estan acordes con los procedimientos técnicos
2.1. La exposicion de hallazgos cumplen con técnicas y métodos
2 Sustentar informacion 22, La elaboracién del informe estd acorde con protocolos
23. La presentacion de elementos materiales probatorios corresponden con la normativa
Aplica
- " " Relacione el No Descripcion
Criterios de C ( ) q " 3 i
No. de la aplica Los resultados esenciales que aplican a toda la funcién son:
actividad)
1 1y2 El manejo de solicitudes administrativas corresponde con los términos legales y normativa
A |Gestion de contingencias
2 X
1 El uso de elementos de proteccion personal corresponden con normativa de seguridad y salud en el
B |Seguridady salud en el trabajo 1y2 trabajo.
2 X
1 X
C  |Gestion ambiental
2 X
1 1y2 El diligenciamiento de formatos cumplen con procedimientos y protocolos técnicos.
D |Gestion de la informacion
2 X
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Conocimientos esenciales:
Los conocimientos aplicados en el desarrollo de la funcién son: (Asociar los criterios de fio con los

Normativa: Lugar de los hechos, aseguramieno escenario, organizacion de la evidencia, manejo de elementos materiales probatorios, manual sistema de Cadena de Custodia, procedimientos
manejo de evidencia y protocolos investigacion. (1.1)

Funciones Policia Judicial: Procedimiento, organizacion, autoridad competente, (1.5)

Elemento Material Probatorio: definicién, diferencias Elemento Material Probatorio, Evidencia Fisica e informacion legalmente obtenida, técnicas de recoleccién y manejo de evidencia (1.1, 1.2.
2.3)

Competencia Legal: Factores, clases, principios (2.1, A.1)

Sistema Penal Acusatorio: Definicién, etapas, (1.5,2.3)

Oralidad: Definicidn, interrogatorio, lenguaje no verbal, habilidades para persuadir, posturas. (2.1)

Conocimientos basicos en ciencias auxiliares al servicio de la criminalistica: definicion, técnicas, metodologias, proteccion, observacién del lugar de los hechos, protocolos y procedimientos
forenses y de policia judicial, demarcacién, embalaje, rotulo, registro (1.3, 1.4, B.1)

Métodos de Fijacion: definicién, tipos. (1.2) Metodologia de la Investigacidn Criminal: inspeccidn, hipétesis. (1.1, 1.2)

Acto de Indagacién o investigacion: por iniciativa propia, por orden previa del fiscal y control posterior del juez de garantias, actuaciones con orden del juez y otras actuaciones. (1.3, 1.5, A.1)

Informe técnico: Definicién, estructura formal, descripicion de informacion, presentacion oral o escrita de la informacién. (2.1, 2.2, D.1)

Evidencias
El desarrollo competente de la funcién se demuestra a través de:

Directo: 1. Busqueda de elementos materiales probatorios.

2. Registro de cadena de custodia

Evidencias de desempefio 3. Informe técnico de hallazgos

De producto:
4. Registros de fijacion

5. Escenario demarcado

1. Funciones Policia Judicial: procedimiento

Evidencias de conocimiento 2. Sistema Penal Acusatorio: etapas

3. Conocimientos basicos en ciencias auxiliares al servicio de la criminalistica: protocolos y procedimientos forenses y de policia

judicial
En la elaboracién/actualizacién de la Norma participaron:
Experto Cargo Empresa/Organizacion Ciudad
L Fundacién Educativa Intesco Center Bogotd D.C.
Herndn Lizarazo Representante Legal
Politecnico Suramericano Bogota D.C.
Harley Camacho Asesor
. B ) . Politecnico Suramericano Bogotd D.C.
Diana Rodriguez Coordinador Judicial
. X L Politécnico Suramericano Bogota D.C.
Lucy Pefia Directora Académica
Politecnico Suramericano Bogota D.C.
Luis Enrique Vega Nunpaque Docente
Centro Educati | Trabaj | .
. ’ . entro ucativo para el Irabajoye BOgOta D.C.
Herber Camilo Bermudez Subdirector Desarrollo Humano
r Escuelade Inves.tlg.auon 'Cnmlnallstlca y Bogota D.C.
Mauricio Vargas Coordinador Académico Criminologia
! . o Escuelade Inves.tlg‘aclon Frlmlnallstlca y Bogota D.C.
Julio Roberto Avella Suarez Coordinador Académico Criminologia
Instituto Francisco Galton Bogota D.C.
Luis Eduardo Arenas Director
) Centro Educativo para el Trabajo y el Bogoté D.C.
Sandra Sanchez Asesora Desarrollo Humano
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En la validacién técnica participaron representantes de:

Experto Cargo Empresa/Organizacién Ciudad
. E la Nacional de Criminalisti
Gilberto Cardona Rector scuela a.clon.a € Lriminallsticay Medellin
Ciencias Forenses
David Avellaneda Granados Dactiloscopista Instituto Nacional Penitenciario Sogamoso
Jahir Geovanny Ramirez Policia Judicial Instituto Nacional Penitenciario Sogamoso
Yolanda Barrera Nossa Asistente de Fiscal Fiscalia General de la Nacién Sogamoso
Leidy Lisseth Ocampo Instructor Instituto Francisco Galton Sogamoso
Olga Lucia Vargas Instructor hstituto de Formacion Empresarial y de Sal: Sogamoso
Miryam Cecilia Mesher Instructor Instituto Francisco Galton Sogamoso
Edelmira Medina Instructor hstituto de Formacion Empresarial y de Sal: Sogamoso
La orientacién metodoldgica estuvo a N N P B e . . .
d Marisol Saavedra Barrera Regional Distrito Capital Centro de Formacion: |Gestién Administrativa
cargo de:

La norma fue avalada en el Consejo Ejecutivo de la Mesa Sectorial conformado por Representantes de:

Rol en el Consejo
Nombre de la Organizacién Nombre del Integrante del Consejo Ejecutivo . N 4 Ciudad
Ejecutivo
Defensoria del Pueblo Jaime Rivera Rodriguez Presidente Bogotd D.C.
Instituto N.acm.nal Medicina | galy Maria Constanza Polanco Vicepresidenta Bogotda D.C.
Ciencias Forenses
Profuradurla Genéral de Ia.N.acm?- Rolan Sanchez Vocal Bogotd D.C.
Instituto de Estudios del Ministerio
E: la Naci | Medicina Legal
scuela .aclo.na edicina Legal y Liliana Moreno Vocal Bogota D.C.
Ciencias Forenses

Esta norma toma como referente la norma:
afio:,

elaborado por (Organismo o entidad):.

y se puede consultar en:

del

Control de Cambios

Tipo de Cambio

Sintesis Cambio Realizado

Fuente: Sena. Consulta Normas y Estructura Funcional de la Ocupacion.

Consulta mesa sectorial Administracion de Justicia. NCL Proveer informacion

del lugar de los hechos segun normativa procesal.

Como puede observarse al cotejar la presentacion de los dos formatos
NCL, hay diferencia y semejanzas con respecto a los parametros para su
elaboracion. Por ejemplo, la primera establece funciones y elementos de
competenciay la segunda establece funcionesy actividades claves. Como
semejanza, ambas cuentan con conocimientos y criterios de desempeno.
Lo que lleva a afirmar, que podra redactarse NCL para la Rama Judicial,
segun se acuerde elementos de su contenido, una vez se conozcan sus
fundamentos y otros ejemplos de NCL, también denominadas en otros
paises como Unidades de competencia.

Otro ejemplo de norma de competencia en el sector publico colombiano,

ya con actividades claves es la que se presenta a continuacion.
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Norma: NCLSP.GF.001

Area o proceso transversal: Gestion Financiera J

Nombredela NCL: Estructurar e presupuesto de la entidad de acuerdo con normatividad vigente y criterios establecidos. J

Denominaciones de empleo relacionadas con el nivel jerarquico orolesdel Glosario de términos técnicos para esta NCL SP.
sector publico colombiano, Término Definicién
Profesional

Entidades que participaron en la elaboracién de esta NCL SP. N/A N/A

Ministerio de Hacienda

Fecha de aprobacion:

Vigencia: Cinco (5) afios a partir de la fecha de aprobacion.

Actividad clave A . Actividad clave B

Estimar in g

Criterios de i Criterios de I Criterios de
I desempefo especificos | | desempefio especificos | | desempeno especificos
| |
Al Laos requierimientos i B1 Las cusnitas de gastos 58 | €1 El presupuesto askignado
I presupuesiales del afio I 'Z|E"5-'"'_]I'":§|-Hl'l. ge conformidad I correspcnoe al requerico
| Sigulenie 5e salicitan a las I | €on el acto administrative | paor 135 depndeancias.
depandersag demtro de oy i praferide por el crdenadar |
I plazas wo fechas el gasio | C2 Las asigrdcianses i
i getablecidns | i | | =am hios presupusstales se
5 | B2 Las directrices para la | coOmuneEan a3 las nstanciss
| A2 Las necasidades se | elaboracién del presupuesto I correspondiantes de
identilican Enendo an | se identifican teniendo en | I acuErgo on
cienia las soliciiudes cuerila |lasaciividades procedirmEnios
| realizadas por las dreas | esiablecidas en el plam |
| | I apErativo anua | I CX La resolucicn de
&3 La informacidn de I | dessgregacsin del
| rredesidedes ecordembcasde | B3 La informsaCsan s | presupuesto se elgksara o
| 8= Arégs se consabida an el | | coraohds de goeuerdo con los | baze en el decreto de
[armata asabdacido & gartis | pararnelros, programas y | I ousdacian
| de los documentas fusnte v i politicas de la entidad |
segun procedimientos | | | L& Los certificades de
I ! B& El anteprovecho o | dgieporibllyiad presupuestsl
| Bk Los registros en el | presuplesto se elabors en el | =eclabodan temenco &n
GISTEFTE S8 PAacen de | forrmaio definido tenberda | cuenia solicitudes
| acuerdo con procedimientos en ceenia necesidades y | presupuesto asignads v
i v profocalos | | —eampartamisnto histdrico I i linsamisntos establecicdos,

- . = " e .
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Conocimientos esenciales

Plan estratégico y plan operativo de laentidad (A1, B2, C1)
Presupuesto pblico (A1, B4, C1, C2, C3)

Manejo de Excel avanzado y herramientas ofiméticas (A3,
A4,B3)

Manejo del software de informacion financiera (A4, B3)
Normatividad para el manejo de recursos plblicos (A2, A3)
Ley general de presupuesto (A1, C3)

Certificado de disponibilidad presupuestal (C4)

. N CRITICO
Criterios de desempefio
generd ‘S g
/| sistema de Gesttn de Caidad X

(S6C)

Laestructuracion del presupuesto esté acorde con los
lineamientos del sistema de gestion de calidad de la entidad

" s |

Contabilidad bésica (B, B4, C3) 24 sitemade Contrl Intemo (<) X

Tipos de presupuesto (A4, B1)

Procesos y procedimientos de presupuestos

Seguridad delainformacion @ Sistemade Sequridad y Salud en X
12 Gestion documental @ Trabajo (SSST)

Evidencias requeridas
Evidencias de Evidencias de B Sitema de Seguridad dela X
desempefio conocimiento Informacidn (SS1)
Prueba escrita sobre Lainformacion se protege, de acuerdo con lineamientos de

Informe de normativa sag_uri dad y privacidad de la entidad.

consolidacion y W »

priorizacion de presupuestal vigente. t Sistema de Gestion Ambiental X

i SGA

necesidades Caso sobre andlisisy (SeA)

presupuestales. .

Informe de cdculo de =

dlasificacion variaciones 1| Sistema de Responsabilidad X

presupuestal por | Socid (SRS)

ordenadores del gasto. presupuestales.

Documento de

presupuesto Sistema de Gestion Documental X

(SGD)

Competencia (s) Comportamental (es)

Identificar, andlizar,
jerarquizar 'y aplicar e
marco normativo, organico
y procedimental que hacen
alaculturalabora pliblica,
los derechos y
obligaciones emergentes,
las tradiciones y las

Integridad intitucional

Los archivos se almacenan de acuerdo con las tablas de
retencion documental.

Fuente: Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales, en

el Sector Publico Colombiano. Guia metodoldgica para la elaboracién de mapas
funcionales, normas de competencia laboral y perfiles ocupacionales. — Propuesta.
Proyecto Desarrollo del Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias

Nacional. (2018)

Normas que se convierten en estandares unavezse realizala normalizacion
la misma y, para ser referentes laborales validos de caracter general
y de obligatorio cumplimiento para las entidades del sector publico
colombiano, en la medida en que estan se sometan a un procedimiento
de estandarizacion y formalizacion ante un organismo acreditador de
reconocimiento nacional o internacional.

Por consiguiente, puede decirse que un estandar de competencia laboral
es un documento que oficializa una NCL, como aplicable al sector publico
colombiano (NCLSP).
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ESTANDARES DE COMPETENCIA LABORAL — NORMALIZACION.

De acuerdo con Serrano, 2008, p 30, los estandares de competencia son
los “minimos deseables sobre la calidad del desempefo de funciones de
trabajo que permitan reconocer publicamente el cumplimiento de estos
minimos exigibles en los distintos campos de trabajo.”

Para la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO), un estandar es
una norma, un documento que establece los requisitos, especificaciones,
directrices o caracteristicas que pueden ser utilizadas consistentemente
para asegurar que los materiales, productos, procesos y servicios son
adecuados para su propdsito.

Otraideade Guasch, et al. (2008) es que un estandar puede ser considerado
como un modeloounejemploque hasido establecido por cierta autoridad,
una costumbre o consenso general.

En los casos de Conocer México y Chile Valora, se define a continuacion lo
gue para ellos es un estandar:

Estandar de competencia de Conocer (México). Es un documento oficial
aplicable en toda la Republica Mexicana, que servira como referente para
evaluar y certificar la competencia laboral de las personas y que describira
en términos de resultados, el patron del desempeno eficiente de una
funcion individual, y que describira en términos de resultados el conjunto
de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que requiere una
persona para realizar actividades en el mercado de trabajo con un alto nivel
de desempeno, también se le denomina norma de competencia laboral.
(Conocer, 2010)

Unidades de Competencia Laboral Chile Valora. Las Unidades
de Competencia Laboral (UCL) son un estandar que describe los
conocimientos, las habilidadesy aptitudes que un individuo debe ser capaz
de desempenar y aplicar en distintas situaciones de trabajo, incluyendo
las variables, condiciones o criterios para inferir que el desempeno fue
efectivamente logrado (Ley N° 20.267).

Estandar SENA Colombia: “Estandar reconocido por trabajadores y
empresarios que describe los resultados que un trabajador debe lograr
en el desempeno de una funcion laboral, los contextos donde ocurre ese
desempeno, los conocimientos que debe aplicar y las evidencias que
puede presentar para demostrar su competencia”. (Zuhiga, 2003 p. 5)

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”
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NORMALIZACION DE COMPETENCIAS

La normalizacion de competencias en el sector puUblico colombiano forma
parte del sistema de competencias, junto con la formacién y certificacion
de las mismas.

Normalizar implica de una manera amplia pero profunda y recursiva
identificar,organizar, revisary validar hasta legitimar funciones productivas
con fuentes, tanto secundarias como primarias.

Lo mencionado lleva a considerar gue unas competencias no salen de solo
el sentir-pensar o de la observacion, sino de una metodologia como la que
se ha descrito y que esta soportada en el saber-hacer detallado de unos
elementos de competencia funcional.

Como puede verse, el lenguaje de las competencias laborales abre una
oportunidad a nuevos mundos de interpretacion, interaccion y accion, al
implantar vocabularios como los expresadosy los que luego -con ejercicios
de capacitacion y comunicacion- pueden transferirse a los subsistemas de
gestion del empleo publico.

En este proceso, el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA en Colombia,
facilita la adaptacion de funciones productivas a través de la identificacion
del sector, descripcion de las gestiones de produccion, la definicion de
perfiles ocupacionales y la determinacién de resultado con un equipo
de expertos técnicos que normaliza funciones de acuerdo con su area de
desempeno — experiencia.

Los productos que se obtienen son resultado del consenso entre los actores
gue participan en el proceso. Acuerdo general caracterizado porque no hay
oposicion sostenida a asuntos esenciales de cualquier parte importante de
los intereses involucrados, y por un proceso de busqueda para considerar
las opiniones de todas las partes interesadas y reconciliar las posibles
posiciones divergentes. (Martinez, L., Espeleta, M., y Alfonso, O., 2015)

En cuanto al alcance se refiere, las autoras mencionan que los productos
gue se obtienen en el proceso, mapa funcional, perfiles ocupacionales y
normas sectoriales de competencia laboral. tienen alcance nacional porque
en su desarrollo se consultan las caracteristicas y requerimientos de los
diversos tipos de empresas y diferentes regiones geograficas del pais.
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EVALUACION Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES.

Lacertificaciondecompetenciaspersonalesse havenidoabriendoespacios
vertiginosamente en paises como Colombia, Chile, Argentina, México,
Espana, Francia, Alemania e Inglaterra entre otros, en los continentes
Americano, EuropeoyAustraliano, ;surazon?,anivel personal podriadecirse
gue basicamente para lograr diferenciacion cuando de empleabilidad se
trata, pero cuando ello es estimulado por una organizacion, los intereses
pueden ser variados y versan especialmente para responder a desafios
externos. (Ramirez y Sierra, 2013).

Afirman que, con la globalizacion,el mundoacadémico laboral,se havuelto
cada vez mas exigente y requiere de personas altamente cualificadas, con
conocimientos practicos expresados en estandares de competencia mas
gue en titulos o certificaciones generales que no demuestran claramente
en que sé es competente para asistir a los estudiantes en condiciones
altamente competitivas, cambiantes y exigentes.

Recuerdan que las certificaciones, son garantias que avalan el nivel de
competencias que se tiene, asi como la acreditacion profesional de los
conocimientos, por consiguiente, son indicadores de conocimientos y
experiencias dentro de sus respectivas areas y especialidades.

Existen estandares de cualificacion o calificacion de referencia que pueden
otorgar la suficiente garantia para depositar la confianza en ellos cuando
se trata de evaluar y certificar competencias, entre ellos estan el Instituto
Conocer y Excela en México, SENA en Colombia, COMEV (como Centro de
evaluacion e investigacion de competencias).

Estas certificaciones de estandares de competencia son referencia
de credibilidad y prestigio profesional, manteniendo su nivel de
conocimientos al ser actualizado como maximo cada tres anos dado los
permanentes cambios del entorno y las exigencias de las instituciones
que buscan permanentemente profesionales recientemente certificados
por organismos de evaluacion, avalados y reconocidos nacional e
internacionalmente.

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”
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Irigoin, My Vargas, F. (2002), presentan la certificacion de una competencia
laboral como el reconocimiento publico, documentado, formal y temporal
de la capacidad laboral demostrada por un trabajador, efectuado con base
en la evaluacion de sus competencias en relacion con una norma y sin
estar necesariamente sujeto a la culminacion de un proceso educativo.
Por tanto, se puede inferir al respecto que este es:

» Es un documento acreditativo intransferible.

» Es un signo de prestigio que acredita e identifica al profesional a
nivel mundial.

» Es un tipo de texto administrativo empleado para constatar
un determinado hecho, en este caso la asistencia a evaluacién,
superacion de la misma.

Certificado emitido por una empresa privada como las mencionadas en
México o entidades publicas como la emitida por el SENA, o empresas
igualmente privadas en Colombia como se muestra a continuacion.
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Figura. Certificado de competencia laboral.
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Fuente: Aliados para su imagen y experticia. AIEX. Organismo
certificador de personas.

Esta certificacion, se obtiene a partir de la evaluacion de competencias, que
como lo expresa la OIT (2003), es “un proceso de recoleccion de evidencias
con el propdsito de Formarse un Juicio sobre su competencia a partir de
un referente estandarizado”.

En la evaluacion de competencias se verifica la capacidad del candidato
para alcanzar el desempeno requerido de acuerdo con el estandar de
competencia establecido (Norma de Competencia Laboral NCL.




Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

Tabla. Aspectos generales de la Evaluacion de Competencias

Pregunta

Criterios

:Qué se evalua?

»

Se evallan las competencias laborales definidas en las NCL (Funcionales y Comportamentales,
integradas por desempefos, conocimientos y comportamientos que posee la persona y que adapta
para lograr el cumplimiento de las funciones y sus respectivos resultados de trabajo.

Se reconocen y valoran las competencias en una Norma independientemente del lugar o la forma en
que la persona las adquirid, ya sea a través de la educacion formal o como producto de su experiencia
laboral o social. En el proceso de evolucién de la evaluacidn de competencias, actualmente tiene
preponderancia “Reconocer y validar las evidencias previas”.

¢(Cudl es el
referente de
la evaluacion?
(contra qué
se coteja o
contrasta)

La evaluacion de competencias siempre debe relacionarse y cotejarse contra un estandar que describa
las condiciones fundamentales y claves para el desempefio, especificando criterios de realizacién, los
gue implican determinar la forma de desarrollar el proceso y la obtencién de los respectivos resultados
criticos con los que se cumple la competencia y bajo ese estandar, evaluarla.

¢Para qué sirve?

»

»

»

Es el referente para la certificacién de competencias.

Como instrumento que orienta y gestiona el aprendizaje a nivel individual y en general para las
entidades.

Para emitir un juicio sobre la persona evaluada: competente o aln no competente y establecer lo que
le falta para alcanzar la competencia.

»

Preferiblemente en situaciones reales de trabajo y, de no ser factible, acercandose a la realidad a través

LCOT,O ge de demostraciones y ejercicios practicos teniendo siempre como referencia el contexto laboral.
evalua~

» Es un proceso, no un momento.
) . » Los candidatos, teniendo en cuenta que es un proceso individual en el que cada persona tiene como
CQg[en © referencia los estandares y no se compara con otras.
quiénes

participan de la
evaluacion?

Los requisitos y criterios de evaluacion expresados en el estandar son conocidos en todos sus términos
desde el inicio por los candidatos a ser evaluados, en las mismas condiciones como los conocen los
evaluadores y las instituciones o centros evaluadores.

¢Cudndo se
evalua?

»

Cuando se requiere la Certificacién de competencias laborales, por ejemplo en el sector de la
seguridad y vigilancia privada, para contar con personal certificado y responder asi a requerimientos
en licitaciones del estado. Para obtener una mejor oportunidad en el empleo.
Otros momentos de evaluacion de competencias en los que se reconocen y valoran las que posee el
candidato en el Sector Publico se valoran las competencias que posee el candidato para la:

» Selecciéon e Ingreso a Entidades Publicas

» Evaluacion del Desempefio con base en Competencias.
» Evaluacién para Concurso con fines de movilidad.

» Actualizacion de Competencias por la caducidad de la vigencia de una Norma de
Competencia.

Fuente: Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales, en el Sector Publico Colombiano.
Procesos de normalizacion, evaluacion y certificacion, acreditacion y cualificacion de competencias laborales. —
Propuesta. Proyecto Desarrollo del Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Nacional. (2018),

cotejado con propuesta de AIEX.

Elaborado por Luz Marina Ramirez Hernandez. Psicdloga, Especialista en Gerencia de Recursos Humanos,

Magister en Gestién de Organizaciones, Doctora en Educacion.

Consultora, facilitadora de procesos de

aprendizaje, investigadora, lider de proyectos de competencias laborales, socia de la firma Rizoma Consultoria
y Desarrollo.
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UNIDAD 3.
COMPETENCIAS COMUNICACIONALES

¢Estamos hablando de lo mismo? ;estamos entendiendo lo mismo cuando
utilizamos la misma palabra aun cuando senala situaciones muy diferentes?

El desarrollo de los talleres a través de los cuales se busca identificar
las caracteristicas y perfiles laborales que, por competencias tienen los
servidores publicos, estan atravesados por una herramienta sustancial: la
comunicacion. Esto es, la competencia comunicativa, que sera el principal
instrumento que guie todo el gjercicio de elaboracion del mddulo.

Conocer y explicar los fundamentos conceptuales,
OBIJETIVO

metodoldgicos normativos de los procesos de
GENERAL g Y P

conversacion en las organizaciones

Quelosservidores publicosde losjuzgadosse aproximen
y hagan conciencia de los problemas que tienen las
distintas formas de conversacién en las organizaciones

Reconocer las distintas modalidades y modelos en que
se conversa en las organizaciones.

OBIJETIVOS
ESPECIFICOS Identificar las distintas alternativas disponibles para
superar los problemas de l|la conversacion en las
organizaciones.

Ganar capacidad argumental y expositiva de lo que se
quiere decir a los companeros de trabajo.

Que los servidores puUblicos se puedan comunicar de
COMPETENCIA manera clara, directa y precisa con sus companeros de

ESPECIFICA trabajo y con los ciudadanos usuarios del sistema de
justicia en el pais
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Para efectos ilustrativos, la competencia comunicacional que se propone
desarrollar en primera instancia en |los servidores que laboran en planta
O por contrato en los despachos judiciales, se desarrollan a partir de las
siguientes estructuras tematica:

Temas

Contenido

Comunicaciony competencias
comunicativas en las

El dominio sobre actos de habla
La comunicacion en las organizaciones como
problema

en el ambito profesional,
especializado y tecnolégico

organizaciones Exposicion de las distintas escuelas vy
modelos del analisis comunicacional en las
organizaciones
La nocién de competencia comunicativa;
Las competencias comunicativas en las
distintas escuelas

Competencias comunicativas | E| problema de las interacciones en las

organizaciones;

Los estandares de identificacién, seleccion,
apropiacion y pertenencia de los cdodigos
comunicacionales en las distintas disciplinas y
profesiones

Comunidades competentes:
soluciéndeproblemasyellogro
de metas, las competencias

comunicativas

La identificacion de los procesos
comunicacionales;
El disefo, puesta en practica, control y

evaluacion de los procesos comunicacionales
en las organizaciones;
La identificacion de problemas y el redisefio

de los procesos comunicacionales en las
organizaciones;
Resolviendo los problemas: Las lineas de

transferencia de competencias comunicativas

De las competencias
comunicativas a
las competencias

conversacionales

Competencias conversacionales.
Competencias discursivas
Competencias conversacionales pragmaticas
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COMPETENCIAS COMUNICATIVAS PARA LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS

La habilidad de la gente para lograr metas en la vida social depende
en gran medida de sus competencias comunicativas. Esta nocion fue
originalmente introducida por el sociolinguista Dell Hymes en la década
de 1960 para enfatizar que el conocimiento de las reglas gramaticales de
una lengua no era suficiente para desenvolverse comunicativamente en
una determinada sociedad con un determinado idioma (Hymes, 1962). El
fundamento de Hymes es el hecho evidente que en toda sociedad la buena
comunicacion tiene muchas restricciones, y que una de las restricciones
mas importantes es la habilidad subyacente de los interlocutores para
darse a entender y logra sus metas en la interaccion.

La nocion de competencia comunicativa surge también del supuesto
que la realidad idiomatica o linguistica de una sociedad no es ideal (como
si lo asumian las teorias de la gramatica generativa de Noam Chomsky
(Chomsky, 1956; Chomsky, 1965), y que los estimulos ambientales del
hablante van creando normas o reglas no linguisticas de la comunicacion
gue pasan a ser mucho mas incidentes en el resultado final de cualquier
proceso comunicativo.

Los estimulos e influencias ambientales son una referencia a las
situaciones no formales, no racionales y no estructurales que modifican
permanentemente el conocimiento de las reglas del lagunaje y su uso,
tales como comportamientos colectivos, emociones y estados de animo,
cambios sociales, politicos y econdmicos, cambios en el modo de vida por
vias del cambio tecnoldgico, crisis de salud individuales, fundamentos
culturales del comportamiento, creencias religiosas, y un largo etcétera.

De esta manera, las competencias comunicativas son un conjunto muy
ampliodeconocimientossobreelusodelalenguaenfuncion comunicativa,
por lo tanto, un conjunto de conocimientos linguisticos para fines no
linguisticos (Rickheit, Strohner and Vorwerg, 2008). A este conjunto de
conocimientos se les conoce también como conocimientos de desarrollo,
O conocimientos aplicados, tal como hoy dia es posible entender las
aplicaciones tecnoldgicas que se usan para resolver problemas practicos
en el uso de la tecnologia digital, las competencias son “paquetes de
conocimientos” para ser instalados, desarrollados y usados (Brunner, 2001).
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Sobre esta base, el estudio y desarrollo de las competencias comunicativas
son una rama de la linguistica aplicada, la pragmatica de la comunicacion,
la sociologia de la comunicacion, la psicolinguistica, la antropologia de la
comunicacion, la psicopedagogia-entre otrasdisciplinas-, que hadevenido
en modelos de formaciéon, entrenamiento, capacitacion, educacion y
consultoria en general para lo que se denomina contemporaneamente
como la alfabetizacion permanente en competencias comunicativas, o
aprendizaje continuo a lo largo de la vida que trascienden las tradicionales
competencias de lecto escritura (Parodi, 2010; Monotlio, 2010; Caldeiro-
Pedreira & Aguaded-Gomez, 2016)

COMPETENCIAS COMUNICATIVAS EN EL AMBITO PROFESIONAL, ESPECIALIZADO Y
TECNOLOGICO

Las competencias comunicativas han desarrollado niveles de desarrollo
segun el ambito en que estas sean requeridas. Independientemente de
los ambitos, toda competencia comunicativa comienza por el nivel del
individuo en virtud de sus necesidades de interaccion. Estas interacciones
tienen siempre una orientacion hacia la socializacion y van cumpliendo la
funcion social en el complejo entramado del sistema social (Eggins, 2002).

Losrecursosdelacomunicacionparadichoprocesoson,porunaparte,innatos
o pertenecen al acervo de habilidades y conocimientos comunicativos del
individuo, y por otro lado, son adquiridos de manera permanente, y tienen
caracter especifico, segun las exigencias que los contextos van poniendo
al individuo. De alli que en un punto las competencias comunicativas se
vuelven sociales, o colectivas,y son unidades de conocimiento compartidos
por distintos tipos de comunidades.

Ser competente hoy dia significa dominar una serie de unidades de
conocimientos flexibles y adaptables en el campo de la comunicacion.
Muchos elementos de esas competencias provienen de practicas
especificas, las que van creando, moldeando, seleccionando, filtrando y
especializando dichos conocimientos, los que terminan por ser estandares
de seleccion y pertenencia (Varo, Martinez & Yus, 2007). Asi, por ejemplo,
un paquete de competencias comunicativas en el ambito de las labores
cientificas es un conjunto de conocimientos aplicados, traspasables y
compartidos por dicha comunidad de actividades cientificas sin las cuales
los individuos de dichas comunidades no podrian participar ni pertenecer
a ellas.
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Asi entonces, las competencias comunicativas son objeto de adquisicion,
dominio y aplicacion por ambitos de selecciéon, y se entienden como
requisitos nosolofuncionales paraelbuendesempenode unadeterminada
especialidad o profesion, sino también como requisito de pertenencia a
una determinada comunidad.

COMUNIDADES COMPETENTES: SOLUCION DE PROBLEMAS Y EL LOGRO DE METAS, LAS
COMPETENCIAS COMUNICATIVAS

Al ser tipos de conocimientos aplicables para la solucion de problemasy el
logro de metas, las competencias comunicativas se practican en distintos
niveles de complejidad. Un nivel alto de complejidad lo determinan
la especialidad de las actividades regulares de una organizacion. Los
participantes en dicha organizacion seran competentes si logran con
regularidad las metas para las cuales estan destinados en sus funciones
y roles. Dicha regularidad en los logros solo es posible sobre la base
del dominio de las competencias comunicativas (entre otro tipo de
competencias) exigibles alli.

Un profesional comunicativamente competente es aquel que es
capaz de disenar, poner en practica, controlar y evaluar los procesos
comunicacionales que lo llevan al logro de las metas de su gestion y
responsabilidad. Asi, es posible distinguir varias lineas de transferencia de
competencias comunicativas a una determinada comunidad profesional
O especializada.

COMPETENCIAS COMUNICATIVAS CONVERSACIONALES.

Estas competencias instruyen a los participantes para el dominio sobre
actosde hablaque posibilitantantoeldisefo,lacoordinacionylaevaluacion
de interacciones comunicativas segun el estatus ontolégico que se le
exige a cada miembro de la organizacion (Searle, 1994). Los actos de habla
son aquellos movimientos estratégicos de la comunicacion destinados
a controlar la conversacion, que es un actuar colectivo, y representan y
reflejan las distinciones fundamentales de observacion y escucha de los
participantes. Sercompetente en conversacioneses un estandarque hoy se
hace exigible para todo profesional especialista que se desenvuelve en una
comunidad con trasfondos de conocimientos compartidos. Sin embargo,
estas competencias evolucionan en todo momento, se actualizan segun
muchas exigencias sociales, y contextuales, por lo tanto, una consultoria
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en este ambito no solo transfiere estas competencias, sino que presenta
los mecanismos de actualizacion de estas, probando su eficacia en los
ejercicios disefados para tal efecto.

COMPETENCIAS COMUNICATIVAS DISCURSIVAS

A diferencia de las conversacionales, las competencias discursivas actuan
en un peldano comunicativo mas exigente para los participantes de una
organizacion.Setrata de conocimientos masfundamentadosen tradiciones,
gue proyectan su continuidad en el tiempo, y tienen por propodsito el control
de las “coherencias en juego” a nivel institucional. Asi, las competencias
comunicativas discursivas transfieren paquetes de conocimientos y
habilidades cuyos propodsitos son la estabilidad y el orden institucional en
el tiempo. Las competencias discursivas son recurrentes y co-ocurrentes,
es decir se repiten en el tiempo y también son efectivas y dan sentido a la
comunidad en la medida en que actuan una al lado de la otra.

Las competencias discursivas tienen un correlato muy especifico en los
géneros secundarios del discurso (Bajtin, 1982), pero no se agotan en ellos,
pues el proceso de incorporacion de unidades de comunicacion en el
discurso también esta en permanente actualizacion segun la comunidad
en las que se trabajan. En las competencias discursivas intervienen
fuertemente la retdrica, la pragma-dialectica y el |éxico especializado y las
frecuencias de ocurrencia de unidades de significado (Hanks, 2013).

COMPETENCIAS COMUNICATIVAS PRAGMATICAS

Una consultoria en competencias comunicativas no podria estar completa
si no cierra el aprendizaje con habilidades y destrezas en el ambito de la
pragmatica del lenguaje, o lo que se conoce como la interfaz semantica
-pragmatica. Desde el inicio de las investigaciones sobre el lenguaje
y la comunicacion, toda teoria ha tenido no pocas dificultades para
establecer reglas claras respecto del “sentido en la comunicacion” dada la
complejidad de esta dimension, que sobrepasa por mucho y con mucho
lo estrictamente comunicacional.

Sin embargo, las comunidades profesionales no pueden ser eficaces en su
actuacionsinosoncompetenteseneldisenodelsignificadocomprometido
en la accion, pero también en la comprension del significado que esta en
juegoenlacomunicacion. Esjustamenteenel planodelasinterpretaciones
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donde se juega buena parte del destino de los buenos o malos resultado
de la accion colectiva, sin embargo, es el ambito donde menos avances
cientificos ha habido desde que nacen las ciencias de la comunicacion. Par
este caso, el presente Mdédulo de Aprendizaje Autodirigido—-MAA busca que
los servidores judiciales fortalezcan las competencias comunicacionales
que les permitan el dominio competente en procesos de construccion
intencional e inferencial en las interacciones comunicativas, y de especial
manera en el control de los procesos de relevancia comunicativa (Riemer,
2010).

Las competencias comunicativas pragmaticas tienen este nombre porque
representan un nivel de trabajo cognitivo de los participantes donde se
manifiestan la produccion y la comprension comunicativa en un todo
que permite resoluciones de claridad, transparencia del lenguaje, asi
como también permite la cancelacion de ambigUedades, vaguedades y
polisemias comunicativas (Varas, 2015).

CAsos

CAsO 3 — UN JUEZ MUY “COMUNICATIVO"

En el desarrollo de la operacion diaria del Juzgado Municipal de Pequefas
Causas, suelen presentarse inconvenientes ocasionados por acciones
involuntarias del personal que, muchas veces, son producidos por
desconocimiento y falta de capacitacion técnica.

Cuando esta accion es reportada, el juez administrativo convoca a todos,
hayan o no estado presentes en el hecho, para asi determinar culpabilidad,
seguidamente emite sus comentarios y al final plantea alguna solucion
desde su perspectiva, que a veces no es la mas acertada.

La reunidn para tratar estas novedades, por lo general toma toda una
mahana o toda una tarde, debido a que la reunidon suele desviarse o
enfocarse en otros temas que estan alejados objeto del encuentro.

Pasada la novedad, el juez administrativo continda recalcando y

recordando a los involucrados sobre el hecho acontecido, volviéndose un
tema reiterativo que desgasta a los implicados y al grupo en general.
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Adicionalmente, el juez procede a comunicar a otros niveles de la
jurisdiccion los problemas acaecidos y ya resueltos, sin dejarlos como algo
interno, por ello, el equipo de trabajo cataloga esta actitud como un deseo
personal de destacar y denotar su buen tino para plantear soluciones ante
los nudos criticos.

Analizado el caso, responda las siguientes preguntas, teniendo en cuenta
los temas desarrollados sobre la Competencia de Inteligencia Emocional:

» Dé su opinidon acerca del tipo de liderazgo ejercido por el gerente de
operaciones

» ¢COmo procederia usted en el caso de ser |la persona que cometio el
error?

» ¢QuUé haria usted si estuviera en el cargo del Juez Municipal de
Pequenas Causas?

» ;Qué estrategias de Inteligencia Emocional sugeriria al Juez para
gue cambie su proceder?

» ¢AquéotrasinstanciasdelaRamaJudicialrecurririan paraqueelJuez
Municipal de Pequenas Causas cambie su forma de proceder?

» Analizando las competencias de Inteligencia Emocional, icuales
consideraria que le hacen falta al Juez Municipal de Pequenas
Causas y coOmo podria desarrollarlas?

CAsO 3A - UN JUEZ DE ULTIMA PALABRA

En la operacion diaria de la Sala Penal del Tribunal Superior del Distrito
Judicial de Bogota, ocurren a menudo situaciones que deben ser resueltas
a través de la toma de decisiones del Presidente de |la Sala..

En la practica, el Presidente centraliza todas las decisiones tomadas para
el funcionamiento de la Sala, lo cual impide que los magistrados que
integran la sala desarrollen sus habilidades gerenciales. Cuando alguien
resuelve un problema sin la aprobacion del Presidente de la Sala , éste
revisa y valida el hecho sdlo si se acomoda a su forma de pensar.

En ocasiones, algunos de los Magistrados han demostrado que las

decisiones tomadas por el Presidente no son las mas idoneas, pues una
vez implementadas suelen presentar problemas.
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Ciertos Magistrados, para no polemizar, han optado por aceptar la
solucion planteada por el Presidente de la Sala, apoyando sus iniciativas
sean o no productivas; esto a su vez genera una nueva problematica, pues
inconscientemente se estan haciendo dependientes y no participativos.
Asi, se acostumbraran a que alguien siempre tome las decisiones por ellos.

Revisado el caso exprese opiniones acerca del proceder idéneo de los jefes,
apoyandose en las siguientes preguntas:

» Emita su opinidn sobre la actitud de los Magistrados que componen
la Sala.

» Exprese suopinion sobre la actitud del Presidente de la Sala, respecto
a las decisiones que él toma.

» ¢Usted asumiria el reto de trabajar en un Tribunal con similares
caracteristicas a las descritas en el caso?

» ¢Cual es la competencia de la Inteligencia Emocional que carecen
tanto los Magistrados como el Presidente de la Sala? Fundamente
Su respuesta.
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UNIDAD 4.
COMPETENCIAS DE LOGRO DE RESULTADOS

Cuando hablamos de organizacion en el trabajo, hablamos del conjunto de
normasque tienen como finalidad coordinar todos los medios a disposicion
de la entidad para que, con los minimos costes y el minimo esfuerzo, se
obtengan los objetivos previamente marcados. Esta organizacion formal
supone ordenar y coordinar todas las actividades, asi como los medios
materiales y humanos necesarios. En una organizacion estructurada
correctamente, cada funcionario publico tiene una labor especifica. De
esta manera, los servidores dedican su tiempo a la ejecucion de sus tareas
y No a competir entre ellos por subir de nivel o por influencias; esto es asi
porque las relaciones de autoridad, la informacion, los métodos de trabajo,
procedimientos y responsabilidades, estan previstos de antemano por la
organizacion.

Que los servidores publicos de los juzgados comprendan cémo por

medio de la orientacién al logro se pueden crear estrategias de alto

OBJETIVO
GENERAL

valor, que impacten de manera positiva el desempefo y desarrollo
de cada una de las actividades tanto a nivel organizacional, de

equipo y profesional.

Que los servidores puedan identificar y entender los elementos
tedricos que han tenido mas impacto y que hacen parte del

desarrollo de una mentalidad enfocada al logro efectiva y eficiente,;

Que puedan comprender coémo por medio de la competencia de la

orientacioén al logro se puede impactar positivamente cada una de

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

las actividades presentes en la cadena de valor de una organizacién;

Que puedanapropiarsedelasherramientas que permitan desarrollar
habilidades relacionadas con la orientacién al logro de resultados,
el empoderamiento y la organizacién del trabajo, para lograr una
mayor productividad en el trabajo, eficacia en los resultados y

bienestar en las personas.

Capacidad para establecer un plan de actividades para lograr altos
COMPETENCIA estandares de desempefo en la realizacion de los trabajos, realizar
ESPECIFICA un proyecto de mejora continua de la calidad de servicio y optimizar

el uso del tiempo, logrando los resultados esperados.
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Al analizar el quehacer de la Rama Judicial podemos considerar a
los despachos judiciales como un sistema compuesto, a su vez, por
varios subsistemas, que seran las divisiones que, de forma intencional,
establezcan el nivel de direccion. Estas divisiones tienen sus propios
objetivos y estructura. Al mismo tiempo, cada subsistema se relacionara
con los demas y también con el sistema de la Rama Judicial.

Cada despacho se comunicara, asimismo, con el entorno; por eso, se afirma
gue es un sistema abierto. Si el sistema se configura adecuadamente,
resulta que el «todow, es decir la Rama Judicial, sera mas que la suma de
las partes o subsistemas en que se ha dividido. A |la accidén conjunta de
las distintas divisiones se le llama sinergia (del griego sinergia, que quiere
decir «cooperaciony). La sinergia genera un mayor efecto en conjunto que
la suma de los efectos que produciria cada parte por separado.

Las organizaciones jerarquicas estan centralizadas y se estructuran
por niveles, mientras que las no jerarquicas tienen una estructura
descentralizaday flexible; utilizan para su funcionamiento las técnicas mas
modernas en comunicacion y tratamiento de la informacion.

Cuando los servidores publicos tienen dias organizados, se dedica menos
tiempo a tratar de averiguar qué hacer a continuacion. El resultado final es
menos tiempo perdido, mayor eficiencia y mayor productividad. Mantén
la planificacion y organizacion de actividades de trabajo simples para
maximizar la efectividad.

Saber planificareltiempoy lastareastiene mucho que ver con la capacidad
para anticipar los resultados que la entidad desea alcanzary determinar las
medidas necesarias para llegar al destino deseado: el éxito, que se puede
medir ya sea en términos financieros o en relacion a metas que incluyen,
por ejemplo, ser el despacho judicial mejor calificado en la satisfaccion del
servidor judicial.

OBIJETIVO GENERAL DE LA UNIDAD

Enriguecer los conocimientos que requiera el discente para lograr una
comprension de la relacion existente entre la estructura organizacional y
la consecucion de resultados positivos, mediante el analisis la importancia
de la aplicacion de los procesos de mejora continua y reingenieria,
sustentados en un entorno de calidad total.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Incrementar la consecucion de resultados.
» Orientarse al logro de una manera sencillay clara.
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» Pensar con claridad y simplicidad para conseguir facilmente
resultados.
» Saber enfocar las actividades hacia la busqueda de soluciones y
obtencidn de resultados.
» Pensary dirigir los objetivos establecidos hacia la accion.
» Saber decidir y actuar con prioridades entre las exigencias del dia a
dia.
METODOLOGIA
La unidad se realiza mediante una estrategia tedrico — practica, en la

medida que combina presentaciones del Docente facilitador con ejercicios
y reflexiones individuales y grupales sobre los temas abordados.

MAPA CONCEPTUAL

Logro de

resultados
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“Rodrigo Lara Bonilla”

.}
‘ CDestian del Hempa
~
. La imparancia da lo irmpomania
. = ol [ i ) Pl el e - it e —"
.
' Enfrantar vi Bosponss
S St sl s s o o Sl 3 S
- 4
Daferenca entre o urgente y o mpartante
e ey . R e ml Sion e e G e
= - F Y
'.'-'\-'I ableCimignio de metas ¥ Sotigs relacionacdas con & o dal tlempo
A T e ] e e e e R S T L T T e S R
™
‘ Hemarmientas para a organisacon por franas de tempa
‘ Prarizar ¥ seCUSRCIAT Tareas '
' Elirinar posibles derrasciones bl
e
{ Credegar A
F
? ™y
Lign aficiante e los HEcumses
=i - —_ . - o e ol o o — e — =k - e - - - — =berl
( Cetinickn de priondades v herramientas paa detinir pnoridacas o
e e e L
I £l = o ™y
'Lew GG ohe SO0 9 Liny General de Archivios Sobee 8 gestdn gocurmenzal
i — o o i e e — i e — o — o il ——
' Poiticas generales da Qeston docurmantal & la Bama dudacial o
- ey Ty et e o T L e e T e e T e L
Lsaunn ccoorrmanial ‘-‘|
‘ | mstromantos archivisticos
. Ciesn e abet romicn O doCidfranios B
e
‘ Transparencia y derecho de acosso a la mformacisn poblica ]
. - e ™
' Procedirnignic de Medies Electranicos Portal \Weh Transaccians)




Rama Judicial

Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

Contenido: la unidad se organiza en tres (3) mododulos que permiten
comprender como por medio de la orientacion al logro se pueden crear
estrategias de alto valor, que impacten de manera positiva el desempefo
y desarrollo de cada una de las actividades tanto a nivel organizacional, de

equipo y profesional.

Médulo Contenido SAClEly, y
metodologia
Gestion del tiempo
La Importancia de lo Importante
10 horas
Enfrentar vs. Posponer »
. ) Presentacion
) Diferencia entre lo urgentey lo .
Manejodel |, docente, gjercicio
. importante -
tiempo L oo de reflexion sobre
Establecimiento de metas y objetivos .
] ) necesidades de
relacionados con el uso del tiempo . o
. o inversion
Herramientas para la organizacion por
franjas de tiempo
. . 10 horas.
Priorizar y secuenciar tareas ..
. . . . Presentacion
Eliminar posibles distracciones L
docente, gjercicio
. Delegar o
Planificar . de reflexion sobre
Uso eficiente de los recursos
o . ) la reforma a las
Definicion de prioridades y herramientas
. . ramas del poder
para definir prioridades o
publico
Ley 594 de 2000 o Ley General de
Archivos
Sobre la gestion documental 10 horas
Politicas generales de gestion Presentacion
. documental en la Rama Judicial docente, ejercicio
Gestion L . .
Instrumentos archivisticos de indagacion
documental . .
Gestion electronica de documentos sobre el plan de
Transparencia y derecho de accesoala |desarrollo vigente
informacioén publica
Procedimiento de Medios Electronicos
Portal Web Transaccional
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE EVALUACION:

La unidad tendra tres momentos de evaluacion. Una, de entrada, en la cual
se identifica el nivel inicial de los participantes en los temas a abordar. Dos,
durante la unidad mediante pruebas cortas escritas u orales, o gjercicios
de reflexiéon, para verificar la apropiacion de los conocimientos en cada
tema. Tres, la evaluacion de salida, en la cual se comprueba el nivel de
apropiacion de los temas abordados.

RECURSOS DIDACTICOS

Los recursos a emplear son, entre otros, los siguientes
» Plataforma de encuentros sincrénicos

» Videos en canales publicos
» Material sugerido por el docente
» Paginas web de entidades publicas

~

» Encuentros virtuales de |los participantes

CAsos

CASO 4 — UN DESORDEN MAS QUE JUDICIAL

El Dr. Mario Rojas acaba de ser nombrado como juez del Juzgado
Promiscuo del Circuito de San Cayetano (Cundinamarca) . Con mas de 20
anos de experiencia en la jurisdiccion de civil ha desarrollado una gran
experiencia en la resolucion de importantes casos a nivel nacional, lo que
le ha permitido un amplio reconocimiento en el sector.

En el juzgado ahora tiene a cargo, entre otras funciones, atender los casos
que le son asignados por competencia en esa jurisdiccion; hacerse cargo
de los recursos que el Ordenamiento Juridico ha establecido contra las
decisiones emitidas por los Jueces Promiscuos Municipales en primera
instancia; conocer los procesos de familia que la Ley prevea, las disputas
juridicas en el campo laboral, y tramitar las causas por delitos de su
competencia.
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Al ser un juzgado que atiende gran cantidad de casos, la carga laboral es
muy alta y, ademas de atender y resolver los casos, el Dr. Rojas debe liderar
la gestion administrativa y operativa. Al posesionarse en su nuevo cargo, la
operacion heredada tenia muchos problemas, entre ellos:

»

»

»

»

»

»

Descuadres en inventarios, en el orden de los 300 millones de
pesos

Inventarios y archivos en desorden.

Colaboradores ejecutando transacciones operativamente, sin
guardar registros en linea con los sistemas informaticos.

Colaboradores con enfermedades frecuentes a causa del estrés
causado por exceso de trabajo.

Colaboradores con 2 a 4 periodos pendientes de vacaciones, que no
habian podido gozar de las mismas por falta de personal.

Trabajo Individualista: se desconocia lo acontecido en cada jornada
de trabajo, ya que ninguno de los responsables reportaba las
novedades presentadas.

Después de leer y analizar el caso, responda a las siguientes interrogantes:

»

»

»

¢Cual de los problemas considera que es el mas critico? Fundamente
su respuesta explicando por qué selecciona la alternativa.

Establezca un orden de prioridad bajo el cual resolveria los
problemas.

Basado en el orden de prioridad, elabore un plan de accién que
incluya: objetivo, acciones o actividades, recursos, responsables,
medios de verificacion y tiempo.

Objetivos Acciones

Recursos y Medios de Fecha inicial y
responsables verificacion final
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CAsO 5 - UN JUZGADO CON “REUNIONITIS”

El Juzgado de Circuito Laboral de Cali, Valle del Cauca, tiene como titular al
abogado CAMUNO HERNANDEZ PERALTA, persona encargada de iniciar,
adelantar y decidir todos los procesos que le sean asignados por reparto,
con ocasion de las discusiones entre patronos y trabajadores.

Hace un ano atras que este juez se incorpord a la planta y desde entonces
se ha sentido malestar entre los empleados. Ellos consideran que su
tiempo no es valorado por el juez, pues convoca a reuniones sin previo
aviso; estas se planifican con un objetivo principal y un tiempo prudencial
para su desarrollo. Sin embargo, cuando se asiste se cambia de tema y
el promedio de duraciéon sobrepasa las cinco horas hasta incluso se ha
llegado a 8 y 10 horas.

La frecuencia de reuniones es de 3 a 4 por semana. Este tiempo invertido
obliga a suplir las horas de trabajo con otros turnos fuera del horario
asignado, pues estas estan fuera de la carga laboral.

A pesar de haber presentado el problema a un nivel superior, no se ha
solucionado el actuar a favor de los integrantes del despacho, debido a
gue entre sus superiores nunca se dan diferencias. El secretario con mayor
tiempo en el juzgado goza de mayor credibilidad que cualquiera de los
empleados del Despacho con menos tiempo. Por eso, el clima laboral se
va deteriorando cada vez masy se evidencia el rechazo de manera general
cuando se convocan a reuniones.

Un sustanciador en el juzgado percibe como ingreso promedio alrededor
de 6 SMLMYV, considérese también que en promedio solo el 30% del tiempo
de cada reunion es de provecho.

Despuésde haberanalizado a profundidad el casorespondaalassiguientes
preguntas:

» ¢Qué opinidn le merece el ambiente que se vive en el juzgado?

» ¢Qué decision tomaria usted, si experimentase una situacion similar
Y su rol estuviese en el cargo de empleado del Juzgado?

» ¢COmo percibe el liderazgo del juez?

» ¢Cuantifiqueelvalordeloqueeljuzgado pierdecuandounempleado
asiste a una reunion de 10 horas?

» (Aplicando las competencias de la Inteligencia Emocional, cémo
abordaria usted al juez en cuestion para que evallUe su procedery se
suscite un cambio? Describa el orden de acciones.
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UNIDAD 5.
COMPETENCIAS DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

El autoconocimiento también conocido como el proceso continuo
de descubrimiento que tenemos sobre nosotros mismos como parte
fundamental de la interacciéon en el quehacer profesional, toma un papel
de gran importancia; en medida , en consecuencia a ello, la reflexion
propia es la base fundamental para las relaciones interpersonales;
partiendo desde las herramientas que se exploran al momento de generar
una introspeccion, si bien tenemos en cuenta que el objetivo esencial
de identificar las habilidades sociales y emocionales; es proporcionar la
regulacion de los pensamientos, las emociones y las conductas a partir de
su reconocimiento e implementacion, y a medida de este autoexamen, se
establecer la relacion con los demas de una manera constructiva.

Las Habilidades socioemocionales y las relaciones interpersonales
se enlazan de manera holistica dentro de los diferentes contextos
especificamente en la esfera laboral, asi como lo menciona el Banco
interamericano de desarrollo ‘Las habilidades socioemocionales pueden
ayudar a las personas a identificar y manejar sus propias emocionesy las
de los demas para mejorar la productividad” (BID. 2019, P. 5). Siguiendo
lo anterior, se puede deducir que las habilidades socioemocionales
son un proceso a través del cual se incorporan actitudes, habilidades,
epistemologias y valores, que permiten el conocimiento propio y a su vez
establecer interacciones con otros desde la empatia y la colaboracion,
todos estos elementos son indispensables para la toma de las decisiones
responsables y con autonomia. Con base en lo anterior, se pretende que
el contenido del modulo Habilidades socioemocionales y relaciones
interpersonales, brinde una formacion tedrico-practico, para facilitar
y promover, desde los elementos de la Resiliencia, el autoconcepto, la
motivacion,y la adaptacion al cambio, la mejora constante de las funciones
gue se ejerce en la prestacion del servicio que ofrece la Escuela "Rodrigo
Lara Bonilla'.
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Quelosservidorespublicosde losjuzgados potencialicen
OBJETIVO los componentes del proceso de autoconocimiento
GENERAL con la finalidad de aplicarlos en los contextos sociales
y laborales en el momento de fungir como profesional.

Que los servidores puedan identificar y entender
los postulados fundamentales del autoconcepto,
autocontrol y autoestima;

Que puedan determinar la diferencia que existe entre

OBJETIVOS motivacion y procrastinacion;

ESPECIFICOS ’ . - :
Que puedan reconocer las generalidades de resiliencia
y conciencia en el ambito laboral;
Que puedan establecer estrategias para el manejo de
personas toxicas.
Capacidad paraidentificary comprender laimportancia
del autoconocimiento a partir de las nociones y los

COMPE.I:ENCIA componentes tedrico-practicos, y los profundiza al
ESPECIFICA '

momento de la interacciéon con los demas sujetos

entablando una relacidon constructiva y amena.

Los niveles de motivacion de los servidores que hacen parte de un
despacho judicial y el clima laboral de estos dependen en gran parte
de su inteligencia emocional. Daniel Goleman, pionero en el estudio de
la inteligencia emocional la define como “la habilidad de manejarnos a
nosotros mismos y nuestras relaciones con eficacia”. Segun Goleman los
mejores lideres del mundo corporativo se distinguen por sus habilidades
de inteligencia emocional.

Goleman escribe: “No es que las habilidades intelectuales y técnicas sean
irrelevantes. Ellas son importantes, pero sobre todo como ‘capacidades de
umbral’, es decir, que son los requisitos de nivel de entrada para los cargos
gejecutivos. Pero mi investigacion, junto con otros estudios recientes,
muestra claramente que la inteligencia emocional es la condicion 'sine qua
non’' del liderazgo. Sin ella, una persona puede tener la mejor formacion
en el mundo, una mente incisiva y analitica, y una fuente inagotable de
ideas inteligentes, pero aun asi no sera un gran lider”. Goleman identifica
cinco aspectos principales de la inteligencia emocional: autoconciencia,
autorregulacion, motivacion, empatia y habilidad social.

Escuela Judicial
“Rodrigo Lara Bonilla”



Rama Judicial
Consejo Superior de la Judicatura

Republica de Colombia

“MODULO DE APRENDIZAJE AUTODIRIGIDO SOBRE FORMACION EN COMPETENCIAS
LABORALES PARA LOS SERVIDORES DE LOS DESPACHOS JUDICIALES”.

James Allen indicé que “una persona no puede directamente escoger sus
circunstancias, pero si puede escoger sus pensamientos e indirectamente
-y con seguridad- darles forma a sus circunstancias.” El Sr. Allen no esta
hablando de otra cosa que del autocontrol emocional, de mantener bajo
control las reacciones e impulsos que afecten al desarrollo del profesional
dentrode unaorganizacion e impiden el alto rendimiento. Estas reacciones
e impulsos vienen provocados siempre por una emocion, y como todos
sabemos, ésta tiene corta duracion.

Las emociones son guias que nos hacen falta para comprender todas
las reacciones humanas. Sin ellas, uno sélo puede especular acerca de la
calidad de una relacion o una interaccion; con ellas, hay mayor certeza de
percibir alos demas de manera precisay correcta, en cuanto a donde estan
paradosy como se sienten. Mientras las habilidades de percibir y escuchar
son ingredientes claves, la habilidad de manejar los sentimientos es de
igual importancia para la eficacia en el manejo de las relaciones laborales.
Aunqgue algunos gerentes tradicionales creen que no hay lugar para las
emociones en el trabajo, el hecho es que todos tienen sentimientos, los
reconozcan o no.

La inteligencia emocional es por tanto una habilidad personal que engloba
diversos elementos como la habilidad comunicativa, la empatia, el
asertividad o el liderazgo. El Dr. Goleman afirmd que la aptitud emocional
es algo asi como una meta habilidad, que determina coémo podemos
utilizar cualquier otro talento, incluido el intelecto, lo cual es cierto, no
existe conducta humana sin que esté presente una emocion, y el manejo
positivo de las mismas facilita en gran medida el éxito en las tareas que
emprendemos.

OBJETIVO GENERAL DE LA UNIDAD

Desarrollar las actitudes y habilidades que permitan usar las técnicas para
el manejo de las emociones, mejorando las relaciones con los demas y
ayudando a desarrollar el potencial de su equipo de trabajo, modificando
asi el comportamiento humano en su organizacion al utilizar una
comunicacion eficaz que les permita reconocer y utilizar sus infinitas
capacidades para beneficiarse entre ellos, a simismosy a la Rama Judicial.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

»

»

»

»

»

Promover el desarrollo integral de las personas como sujetos activos
comprometidos con el trabajo.

Reforzar mayor sentido de pertenencia a la organizacion, no solo
incorporando competencias acerca del “saber hacer” sino también
del “querer hacer”.

Adquirir competencias emocionales para potenciar al maximo las
capacidades personales y el rendimiento del equipo.

Aprender a gestionar lasrelacionesy prevenir los conflictos al servicio
de una mejor comunicacion en el trabajo en equipo, poniendo en
accion la mejora continua.

METODOLOGIA

La unidad se realiza mediante exposiciones tedricas, ejercicios de dinamica
y de reflexion de grupos e individuales y practicas tipo role-playing y
conversaciones para aprender a implementar lo aprendido en situaciones

puntuales.

MAPA CONCEPTUAL

Inteligencia | ondel :
emocional , Gestion de las emociones

Autoconciencia y las emociones

Manifestaciones fisicas

Autoconciencia

Competencias emocionales de la autoconciencia

Habilidades interpersonales

Fundamentos tedricos de la inteligencia emocional

m MA;AAa

Biopsicologia de la inteligencia emocional

La inteligencia emocional y el autoconociento

LUy UuUuuy

L

Q

inteligencia emocional aplicada a las difeentes dimensiones del ser humano

Automotivacion, establecimiento de metas e inteligencia emocional )

El conflicto

Relaciones conflictivas

Manejo de conflictos
Oposicion Vs. Conflicto

Prevencion y manejo del conflicto

Negociaciéon

Plan de desarrollo personal

MAAMAAS MAMAMAS
U uUuUuUu
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Contenido: la unidad se organiza en tres (3) modulos que permiten
comprender como por medio de la orientacion al logro se pueden crear
estrategias de alto valor, que impacten de manera positiva el desempeno
y desarrollo de cada una de las actividades tanto a nivel organizacional, de
equipo y profesional.

Médulo

Contenido

Duracion y
metodologia

Autoconciencia

Autoconciencia y las emociones
Manifestaciones fisicas

Competencias emocionales de la
autoconciencia

Habilidades Interpersonales:
Colaboracién y Sentido de Pertenencia

10 horas
Presentacion
docente, ejercicio
de reflexién sobre
necesidades de

Gestidn de las

O | inversiéon
Autorregulacion y Autonomia
Fundamentos teodricos de la inteligencia
emocional
10 horas.

Biopsicologia de la inteligencia
emocional
La inteligencia emocional y el

Presentacion
docente, ejercicio
de reflexion sobre

Negociaciéon
Plan de desarrollo personal

emociones autoconocimiento
: . . . . la reforma a las
La inteligencia emocional aplicada a las
) ) i ramas del poder
diferentes dimensiones del ser humano bl
. - publico

Automotivacion, establecimiento de

metas e inteligencia emocional

El Conflicto 10 horas

Relaciones conflictivas Presentacion
Manejo de Oposicion Vs. Conflicto docente, ejercicio
conflictos Prevencion y manejo del Conflicto de indagacion

sobre el plan de
desarrollo vigente
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE EVALUACION:

La unidad tendra tres momentos de evaluacién. Una, de entrada, en la cual
se identifica el nivel inicial de los participantes en los temas a abordar. Dos,
durante la unidad mediante pruebas cortas escritas u orales, o ejercicios
de reflexion, para verificar la apropiacion de los conocimientos en cada
tema. Tres, la evaluacion de salida, en la cual se comprueba el nivel de
apropiacion de los temas abordados.

RECURSOS DIDACTICOS

Los recursos a emplear son, entre otros, los siguientes:

M

» Plataforma de encuentros sincrénicos
» Videos en canales publicos
» Material sugerido por el docente

» Paginas web de entidades publicas

M

» Encuentros virtuales de los participantes

CAsos

CASO 5 - UNA AMPLIA JORNADA LABORAL

En un juzgado administrativo, cuando un Secretario es vinculado, el Juez
se encarga de dar la induccion acerca de las politicas, los valores y las
responsabilidades que el servidor asumira.

El tiempo de la induccion también es utilizado para darle a conocer, entre
otros aspectos, los horarios de trabajo. Para este juzgado, la jornada laboral
corresponde a 8 horas diarias, que van desde las 8:00 a 17:00, que incluye
una hora de almuerzo, de lunes a viernes.

El juez administrativo es un ejecutivo que trabaja mas de las doce horas al
dia.Sujornada laboral comienza alas 830y termina alas 23:30; al mantener
este ritmo de trabajo, inconscientemente espera que todo el personal
de planta trabaje bajo el mismo esquema, convocando a reuniones No
planificadas a cualquier hora, inclusive pasadas las 17:00.

Consejo Superior de la Judicatura “Rod E:SCllfl&l J lllgdla?ll .
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Una vez cumplidas las ocho horas diarias laboradas, que contemplan la Ley
Estatutaria de la Administracion de Justicia y los Acuerdos emitidos por el
Consejo Superior de la Judicatura, los empleados pueden retirarse a sus
casas. Sin embargo, esto ocasiona un nuevo problema, pues pueden ser
convocados a alguna reunion; si éstos no acuden, el Juez adelanta proceso
disciplinario en contra de los empleados que no han estado disponibles en
la reunion convocada.

Como se puede evidenciar en este caso, tanto los empleados como el
juez administrativo se deben a una familia, la cual sufre las consecuencias
cuando se presentan aquellas jornadas largas de trabajo, inducidas por
reuniones muy extensas y fuera de los horarios establecidos

Responda las siguientes interrogantes:

»

»

»

»

Opine si en el caso de los empleados del juzgado, luego de haber
cumplido con su jornada laboral, deben dar prioridad al juzgado
administrativo o a la familia.

¢Qué recomendacion daria usted al juez administrativo?
¢Qué recomendacion daria usted a los empleados del juzgado?

Investigue acerca del tiempo de productividad laboral en el dia de
un ser humano. Sistematice su respuesta en un posible horario.
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UNIDAD 6.
COMPETENCIAS DE DESARROLLO DE OTROS

Desarrollar en los demas la habilidad o la independencia para trabajar por
su propia cuenta ayuda a los despachos judiciales y cualquier entidad que
hace parte de la Rama Judicial a aprovechar de mejor forma sus recursos
humanos. Aquellos servidores que tienen multiples habilidades pueden
realizar mas cosasy se convierten en piezas importantes en la organizacion
cuando se les anima a tomar sus propias decisiones y los riesgos que esto
conlleva.

Al desarrollar a todos los servidores judiciales dentro de un despacho
judicial se cultiva nuevo liderazgo; muchos de los cambios en cualquier
organizacion relacionados a la implementacion de nuevos procesos, el
trabajo autodirigido y el trabajo en equipo requiere desarrollar habilidades
nuevas o adicionales. Esta competencia es muy importante porque al
hacerlo cualquier despacho judicial demuestra su compromiso con la
productividad.

Uno de los retos a la hora de desarrollar esta competencia es darle la
atencidon necesaria; mas de la que nos pueda permitir el dia a dia en
cualquier entidad. Aquellos magistrados/as y jueces/zas que hacen tiempo
para desarrollar esta competencia, ponen en su agenda lo mas importante
Yy No necesariamente lo mas urgente. Ellos buscan las oportunidades para
desarrollar las competencias en sus subordinados. Para desarrollar esta
competencia también se necesita pensar y actuar como un coach.
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Que los servidores publicos de los juzgados determinen
los desafios y retos que tienen los lideres y las acciones
OBJETIVO del trabajo en equipo, mediante los aprendizajes tedrico
GENERAL practico que se les brindan en el contenido del curo
con la finalidad de que el funcionario los desarrolle y lo
trasmita en la ejecucion del ambito laboral.

Que los servidores puedan facilitar instrumentos para
la promocion de las caracteristicas y habilidades que
tiene un lider;

Que puedan promover la importancia que tiene el
trabajo en equipo y lo beneficios con lo que puede

OBJETIVOS llegar a tener;
ESPECIFICOS g ’
Que puedan reconocer las generalidades de resiliencia
y conciencia en el ambito laboral;
Que puedan fomentar, la comunicacion, el liderazgo y
el trabajo en equipo.
Capacidad para reflexionar sobre los aspectos que
tienen las nociones del término trabajo, diferenciando
COMBETENCIA asi el trabajo en equipo y trabajo en grupo para el
ESPECIFICA J SERE ! SRR

buen desarrollo del que hace en las respectivas areas
laborales.

Los equipos se han considerado como entidades complejas, dinamicas
y adaptables, integradas en un sistema de multinivel. Este sistema tiene
en cuenta al individuo, al equipo y a la organizacion. Hackman (1987), en
su modelo define este sistema como el proceso de trabajo en equipo.
El modelo define los elementos necesarios para llevar a cabo un buen
trabajo conjuntamente por un grupo de personas en equipo y el proceso
que se lleva a cabo dando lugar a aspectos cognitivos, afectivos y de
comportamiento que se dan en un equipo teniendo en cuenta el factor
tiempo. Los equipos no surgen de manera natural, sino que es una manera
de trabajar, un sistema. Existen en contextos determinados, se desarrollan
a partir de la actuacion reciproca de cada uno de sus miembros dentro
de un entorno y un tiempo, y se adaptan a las demandas circunstanciales
mas relevantes (Kozlowski et ligen, 2006).
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Trabajar en equipo, requiere la movilizacion de recursos propios y externos,
de ciertos conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a un
individuo adaptarse y alcanzar junto a otros en una situacion y en un
contexto determinado un cometido.

La no disposicion de aquellos elementos por algunos individuos puede
obstaculizar en un equipo la consecucién de sus objetivos, definidos
para alcanzar los resultados previstos, y consecuentemente, dificultar su
integracion en las dinamicas organizacionales donde se haya adoptado.
El funcionamiento del sistema requiere la competencia de todos y cada
uno de sus componentes para el desarrollo de los procesos e interaccion
dirigidos a la produccion conjunta de un resultado. Es posible, entonces,
afirmar que cuando tratamos el trabajo en equipo se activa una
competencia, al requerir la accion pertinente en un contexto particular,
eligiendo y movilizando un doble equipamiento de recursos: personales
externos (Le Boterf, 2002:46).

Algunos autores (Sarasola, 2000; Perrenoud, 2003; Allen, 2006) ponen
en evidencia el caracter multidimensional de la competencia, como
una combinacidn de saberes, técnicas, actitudes, dispositivos vy
comportamientos orientados hacia la actividad profesionales. Bunk (1994)
ilustra esta multidimensionalidad proponiendo 4 clases de competencias:
técnicas (el saber), metodoldgicas (el saber hacer), personales (saber ser),
y sociales (saber participar). Competencia de trabajo en equipo: definicion
y categorizacion 332 Bunk, como Echevarria (1996, 2002), Wittorski (1998) y
Sarasola (2000) definenlacompetenciaenunaldogicadeaccionintegradora
en el contexto real o escenario profesional. Por otra parte parece necesario
enmarcar la competencia de trabajo en equipo por su caracter transversal,
por entrar en juego en una gran diversidad de situaciones de muchas y
muy distintas profesiones (Wittorski, 1998; Echevarria, Isus i Sarasola, 2002).

OBJETIVO GENERAL DE LA UNIDAD

Fortalecer las competencias de las habilidades blandas y duras en medida
de la integracion que se genera en los entornos laborales.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» |dentificar a través de mecanismos de fomento, las aptitudes y
actitudes tantos negativas como positivas que permitan afianzar
los conocimientos y se relacione de manera asertiva en el ambito
personal y laboral.

» Reconocery focalizar las habilidades blandasy las habilidades duras
propias en el gjercicio de aplicacion en los ambitos laborales.

» Adquirir herramientas que permitan darle sentido a las acciones
gue se desarrollar dentro del quehacer profesional.

METODOLOGIA

La unidad se realiza mediante exposiciones tedricas, ejercicios de dinamica
y de reflexion de grupos e individuales y practicas tipo role-playing y
conversaciones para aprender a implementar lo aprendido en situaciones
puntuales.

MAPA CONCEPTUAL

:Qué es delegar?

Ventajas y obstaculos de delegar

Proceso de delegacion

Delegar Reglas de delegacion

Diagnosticar su estilo de delegar y acompafar a los servidores judicial

Capacidad para delegar

Nociones del trabajo en equipo

Formalidad en términos relacionados con el liderazgo

Desarrollo de Colaborar y trabajar

otros en equipo Estilos y técnicas de liderazgo

Claves de los equipos efectivos

MAAAAR MAMAMAAAS

Conduccién y liderazgo del equipo de trabajo

Relaciones interpersonales como fuente de autoconocimiento

Construccioén de la identidad personal en un mundo social
Bases para la irteraccion social: Regulacion emocional,

. __  __  __ empatiay prsenciaautntica___

Bases para la irteraccion social: conersaciones dificiles,

__manejo de desacuersos y asetividad

Manejo de conflictos

( El papel de la compasion en las relaciones interpersonales

( Regresando al contacto personal en un mundo digital
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Contenido: la unidad se organiza en tres (3) mododulos que permiten
comprender como por medio de la orientacion al logro se pueden crear
estrategias de alto valor, que impacten de manera positiva el desempefo
y desarrollo de cada una de las actividades tanto a nivel organizacional, de

equipo y profesional.

Médulo Contenido 2ol y
metodologia
¢Qué es la delegar? 10 horas
Ventajas y obstaculos de delegar Presentacion
Proceso de la delegacion docente, gjercicio
Delegar Reglas de la Delegacion de reflexion sobre
Diagnosticar su estilo de delegar y|necesidadesde
acompanar a los servidores judiciales inversion
Capacidad para delegar
Nociones del trabajo en equipo 10 horas.
Formalidad en términos relacionados |Presentacion
Colaborary |con el liderazgo docente, gjercicio
trabajar en Estilos y técnicas de liderazgo de reflexion sobre
equipo Claves de los equipos efectivos la reforma a las
Conduccion y liderazgo del equipo de|ramas del poder
trabajo publico
Relaciones interpersonales como fuente |10 horas
de autoconocimiento Presentacion
Construccion de la identidad personal en | docente, gjercicio
un mundo social de indagacion
Basesparalainteracciénsocial:regulacion | sobre el plan de
Construir emocional,empatiay presencia auténtica | desarrollo vigente
relaciones Habilidades para la interaccion social:
significativas | conversaciones dificiles, manejo de
desacuerdos y asertividad
El papel de la compasiéon en las relaciones
interpersonales
Regresando al contacto personal en un
mundo digital
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE EVALUACION:

La unidad tendra tres momentos de evaluacion. Una, de entrada, en la cual
se identifica el nivel inicial de los participantes en los temas a abordar. Dos,
durante la unidad mediante pruebas cortas escritas u orales, o gjercicios
de reflexion, para verificar la apropiacion de los conocimientos en cada
tema. Tres, la evaluacion de salida, en la cual se comprueba el nivel de
apropiacion de los temas abordados.

RECURSOS DIDACTICOS

Los recursos a emplear son, entre otros, los siguientes

M

Plataforma de encuentros sincronicos
» Videos en canales publicos

» Material sugerido por el docente

M

Paginas web de entidades publicas

¥

Encuentros virtuales de los participantes
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